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La investigación titulada, “Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016, cuyo objetivo fue determinar la 
relación que existe entre el liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, como un aporte al análisis, descripción, 
explicación y relación de las dos variables de estudio. 
La metodología de la investigación obedece al enfoque cuantitativo, es un estudio 
de tipo básico, de diseño no experimental transversal correlacional, donde se han utilizado 
dos cuestionarios tipo Likert validados a juicio de experto y sometidos a prueba del 
coeficiente de Alfa de Cronbach como instrumento de recolección de datos a percepción 
de los estudiantes encuestados. 
Asimismo, luego de haber desarrollado la investigación, aplicados los 
instrumentos y al realizar el procesamiento estadístico, se llegó a las siguiente conclusión: 
El liderazgo administrativo (Rho=0, 757) significativamente (p < 0.000) con la 
satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, se probó la 
hipótesis planteada y se concluye que el liderazgo administrativo se relaciona directa y 
significativamente con la satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial 
de San Isidro, 2016. 
Palabras clave: Liderazgo administrativo, satisfacción laboral, capacidad 







The research entitled, "Administrative leadership and job satisfaction of workers in 
the business center of San Isidro, 2016, whose objective was to determine the relationship 
between administrative leadership and job satisfaction of workers in the business center of 
San Isidro, as a contribution to the analysis, description, explanation and relation of the 
two study variables. 
The methodology of the investigation obeys to the quantitative approach, it is a 
study of basic type, of non-experimental cross-correlational design, where two Likert-type 
questionnaires validated according to expert judgment have been used and tested on the 
Cronbach's Alpha coefficient as an instrument of data collection to perception of the 
students surveyed. 
Likewise, after having developed the research, applying the instruments and 
performing the statistical processing, the following conclusions were reached: 
Administrative leadership (Rho = 0, 757) significantly (p <0.000) with job satisfaction 
according to the workers of the business center of San Isidro, the hypothesis was tested 
and it is concluded that the administrative leadership is directly and significantly related to 
job satisfaction according to the workers of the business center of San Isidro, 2016. 
Keywords: Administrative leadership, job satisfaction, management skills, human 






El propósito del presente estudio es determinar la relación entre el Liderazgo 
administrativo y la satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro, 2016. El estudio corresponde a una investigación descriptiva, para ello se desarrolló 
un diseño descriptivo correlacional, en una muestra de 135 trabajadores. 
El informe del trabajo de investigación se presenta distribuido en V capítulos a los 
que se agregó los apéndices. 
La presente investigación está estructurada en cinco capítulos: 
El Capítulo I: Contiene el planteamiento del problema, la formulación del 
problema, que contiene al problema general y problemas específicos; los objetivos 
generales y específicos, la justificación o importancia que contienen los propósitos de 
nuestro estudio; limitaciones que fueron los aspectos que se opusieron al trabajo de 
investigación y que se lograron superar. 
El Capítulo II: Esta parte estrictamente contiene el marco teórico; que comprende 
los planteamientos teóricos: Liderazgo administrativo y satisfacción laboral. Sus 
dimensiones y conceptos más relevantes como parte de este estudio. 
El Capítulo III: Contiene las hipótesis que fueron validadas a través de este 
estudio, variables y su operacionalización. 
El Capítulo IV: Marco metodológico, que comprende: Tipo de investigación, 
diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, método de investigación. 
El Capítulo V: Contiene los resultados de la validez y con fiabilidad de los 






Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en 
nuestra investigación. 






Capítulo I  
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
El presente estudio nace como necesidad de realizar un diagnóstico del liderazgo 
administrativo y la satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro 2016, con el fin de conocer cuál es el liderazgo administrativo imperante, aportando 
información relevante sobre como es el ambiente donde se están relacionando los 
integrantes de esta organización y como esto afecta (positiva o negativamente) a la 
percepción que tienen ellos de su satisfacción laboral. 
Actualmente los colaboradores no trabajan en un buen clima generando una falta de 
satisfacción laboral. Asimismo que acciones realiza la empresa sobre el liderazgo 
administrativo, para mejorar la satisfacción laboral teniendo en cuenta que para lograr este 
objetivo la empresa deben tomar conocimiento de esta relación. 
El dinamismo al que se enfrentan las organizaciones hoy en día, las lleva a 
mantener una constante lucha por mejorar todos los procesos administrativos, que influyen 
directa o indirectamente en la obtención de las metas y objetivos organizacionales. 
Es por ello que los administradores y gerentes, asumen la responsabilidad de las 
acciones, dando la oportunidad al resto del personal, de contribuir o aportar conocimientos 
y habilidades que coadyuven en el cumplimiento de un mejor liderazgo administrativo, que 
genere beneficios al centro empresarial de San Isidro. 
Las nuevas tendencias en la reflexión sobre el liderazgo administrativo, andan en 
busca de herramientas, enfoques, técnicas y estrategias, que permitan hacer más eficientes 
los procesos administrativos en cualquiera de sus fases y el uso adecuado de los recursos 
propios o asignados, en vísperas a la obtención de resultados satisfactorios que propicien 





En este sentido, todas las organizaciones, se enfrentan a la necesidad de cambios en 
sus paradigmas económicos, políticos, sociales, tecnológicos y culturales, en pro de su 
crecimiento, desarrollo, fortalecimiento, competitividad y una mejor relación costo-
beneficio en el menor tiempo posible. Es por ello, que surge la necesidad de examinar la 
satisfacción laboral de los miembros de la organización y detectar oportunidades de 
mejoras. 
Todo esto con el propósito de corregir las deficiencias que pudieran existir, tener 
un mejoramiento continuo, optimizar la el servicio y mejorar la utilización de los recursos 
disponibles, conforme a los procedimientos, normas y políticas de una administración 
pública idónea. 
Un liderazgo administrativo de calidad, se distingue de otras, porque no deja 
fracasar el avance y asegura a todo empleado público la posibilidad de que sea una gestión 
exitosa, que el individuo pueda participar activa y exitosamente en la sociedad que lo 
rodea. 
Por otro lado, para que una organización sea exitosa, debe procurar ser un excelente 
lugar para trabajar y gratificante para las personas. El grado de satisfacción laboral ayuda a 
atraer talentos y retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las 
personas y a lograr su compromiso. Para ello, hay que tener en cuenta que la satisfacción 
laboral no es un comportamiento en sí, sino que se trata de una actitud de las personas 
frente a su función en la organización. 
Asimismo, las actitudes están muy relacionadas con el posterior comportamiento y 
con la percepción, la personalidad, el aprendizaje y la motivación; influyendo 
poderosamente en las decisiones de las personas. Es así que la eficiencia de un liderazgo 
administrativo se puede lograr cuando se ha inculcado en las personas actitudes favorables 





Se desea que en esta investigación se corrobore si existe relación entre liderazgo 
administrativo y satisfacción laboral para el óptimo desempeño de los trabajadores del 
centro empresarial de San Isidro 2016; con un adecuado manejo del liderazgo 
administrativo se espera lograr mejorar la satisfacción laboral. 
1.2. Formulación del problema: Generales y específicos 
1.2.1. Problema general 
Pg.       ¿Qué relación existe entre el liderazgo administrativo y el satisfacción laboral 
según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe1.     ¿Qué relación existe entre la capacidad gerencial y el satisfacción laboral según los 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016? 
Pe2.     ¿Qué relación existe entre las relaciones humanas y el satisfacción laboral según 
los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016? 
Pe3.     ¿Qué relación existe entre la motivación y el satisfacción laboral según los 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016? 
1.3. Objetivos generales y específicos 
1.3.1. Objetivo general 
Og.      Determinar la relación entre el liderazgo administrativo y el satisfacción laboral 
según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe1.    Determinar la relación entre la capacidad gerencial y el satisfacción laboral según 
los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Oe2.    Calcular la relación entre las relaciones humanas y satisfacción laboral según los 





Oe3.    Calificar la relación entre la motivación y el satisfacción laboral según los 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El valor teórico de esta investigación, radica en su utilización y marco de referencia 
a futuros estudios en esta área del conocimiento, ya que sirve de apoyo para aquellas 
personas interesadas en la evaluación del liderazgo administrativo de organizaciones o 
parte de estas. En este sentido, el AGAD representa un instrumento de desarrollo 
empresarial, donde se evaluara el grado de eficiencia con el que se cumplen las funciones 
administrativas de planificación, organización, dirección y control de los objetivos 
trazados por la gerencia. 
Los fines de la función pública o privada es un servicio, de conformidad con lo 
dispuesto en la constitución política, y la obtención de mayores niveles de eficiencia del 
aparato estatal o privado, de manera que se logre una mejor atención a la ciudadanía, 
priorizando y optimizando el uso de los recursos, conforme a lo dispuesto por la Ley 
Marco de Modernización. 
Para que una organización pueda estar bien manejada debe contar con recursos 
humanos de óptima preparación, adecuados para ocupar los puestos directrices en los 
distintos niveles. Si se quiere que el directivos, comprendiendo con este término todos los 
lugares donde el trabajador aprende en forma organizada, alcance los objetivos que la 
sociedad, es necesario que la organización cuente con los servicios de apoyo y control, con 
personal suficientemente capacitado para cumplir su labor. 
Esa es la razón por la cual quienes coordinan y dirigen actividades dentro de la 
organización, es decir los directivos de las organizaciones deben estar al tanto de las 





Por tal razón, es necesario el planteamiento de propuestas que se adapten a los 
nuevos tiempos que se avecinan en el reestructuramiento de la administración en todos los 
niveles incluidos los institutos de planificación y poder brindar una mejor calidad de vida 
en la prestación de los servicios públicos. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Dentro de este ámbito se busca cubrir los limitantes más urgentes y relevantes de 
nuestra investigación y son: 
Factor económico, en este parámetro tenemos que mencionar el costo de la 
investigación, debido a que es una investigación auto subvencionada, dado que no se 
cuenta con financiamiento externo. Solamente el estudio será financiado por los 
investigadores. 
Factor tiempo, la tesis tiene como limitante el poco tiempo en el cual se desarrolla, 
debido a otras obligaciones como el trabajo y otros asuntos personales y familiares. 
Asimismo la falta de colaboración de algunas autoridades para facilitar la aplicación del 
cuestionario. 
Limitaciones bibliográficas, acceso restringido a las bibliotecas de universidades 
particulares. Son las que más investigación poseen sobre el tema. La existencia de libros y 
materiales de consultas es abundante en Internet, pero restringida, todos los investigadores 






Capítulo II  
Marco Teórico 
2.1. Antecedentes del estudio: Nacionales e internacionales 
2.1.1. Antecedentes Nacionales 
Ríos y Chirinos (2014) en su tesis para optar el grado de magister en gestión 
pública cuyo título es “Liderazgo administrativo y calidad de servicio según el personal 
técnico administrativo del hospital Víctor Larco Herrera - 2014” que tiene por objetivo 
principal determinar la relación entre el liderazgo administrativo y la calidad del servicio 
según el personal técnico administrativo del hospital Víctor Larco Herrera, 2014, en una 
investigación con enfoque cuantitativo de tipo básica, de nivel correlacional con un diseño 
no experimental de corte transversal con una muestra de 146 trabajadores administrativa, 
utilizó como técnica de recopilación de datos: una encuesta, que hizo uso como 
instrumento un cuestionario, para obtener información respecto a la percepción del 
liderazgo administrativo y otro para medir la calidad de servicio. Los instrumentos de 
recolección de datos fueron validados por medio del juicio de expertos con un resultado 
por unanimidad de aplicabilidad, su confiablidad se determinó mediante el coeficiente de 
Alfa de Cronbach, cuyo valor fue 0.925. Los resultados de la investigación demuestran que 
existe relación directa y significativa con un Rho de Spearman de 0.685 y un p=0.000 
menor que el nivel 0,05, con la cual se confirma la relación entre el liderazgo 
administrativo y la Calidad de Servicio según el personal técnico administrativo del 
hospital Víctor Larco Herrera, 2014. 
Rivas (2006) El liderazgo administrativo y satisfacción laboral de los trabajadores 
de la municipalidad Zulianas de Avanzada. Tesis de maestría, Universidad Rafael 
Urdaneta, Maracaibo, buscando determinar la incidencia que tiene el liderazgo 





Avanzadas. Como instrumento se utilizó un cuestionario estructurado por 40 ítems, a una 
población de180 trabajadores, a través de una investigación descriptiva – correlacional de 
campo, con un diseño no experimental transeccional. Los resultados de la prueba 
estadística (r) Pearson arrojó una correlación significativa alta de 0,710 entre las variables 
de estudio. Estos resultados permitieron al autor establecer la existencia de una relación 
entre el liderazgo administrativo y satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad Zulianas de Avanzada. Los trabajadores poseen motivación al logro e 
insatisfacción respecto a: las remuneraciones recibidas, y el reconocimiento en los 
trabajadores es alta. 
Tineo (2013) en la investigación para ostentar el grado de Magister en gestión 
pública sustento la tesis: Satisfacción de los trabajadores del IX y X ciclo en la calidad de 
atención del personal administrativo en la Escuela Profesional de Educación en la 
Universidad Alas Peruanas - sede Lima - 2012, siendo el objetivo de estudio determinar la 
relación entre calidad de atención del personal administrativo y la satisfacción de los 
trabajadores del IX y X ciclo de la Escuela Profesional de Educación de la Universidad 
Alas Peruanas - Sede Lima, 2102. Se utilizó una metodología de investigación descriptiva 
correlacional y transversal. La población y muestra fueron los trabajadores del IX y X 
ciclo de la Escuela Profesional de Educación de la Universidad Alas Peruanas. El estudio 
fue cuantitativo, usando la técnica de la encuesta, el instrumento de recolección fue el 
cuestionario usando la escala de valoración tipo Likert. Para el análisis de la información 
se empleó el programa estadístico SPSS. Cuyo resultado fue un coeficiente de correlación 
de Spearman fuerte y directa de r=0,616, con un p=0.000 (p<,05), por lo que se concluyó 
que la calidad de atención que brinda el personal administrativo está directamente 





personal administrativo demuestra dominio sobre su trabajo se sienten satisfechos con el 
trato personal recibido. 
Padilla y Aguinaga (2013) “Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Red N° 11 de Condevilla en San Martín de Porres, 2013”, tuvo 
como objetivo determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Red N° 11 en el año 2013. Las Teorías 
utilizadas son: para la variable clima organizacional, la teoría de los sistemas de 
organización de Likert y para la variable satisfacción laboral la teoría de higiene 
motivacional, teoría del ajuste en el trabajo, Teoría de la discrepancia, Teoría del 
procesamiento de la información social y Teoría de eventos situacionales. Realizó un 
estudio básico de carácter descriptivo y correlacional, el método de investigación es 
deductivo y el diseño es no experimental – transversal; para ello, su población es de 300 
trabajador s de 11 instituciones s de la Red N° 11 y la muestra de 169 trabajador s. Se 
utilizó como instrumento los cuestionarios validados de Sonia Palma para las variables 
clima organizacional (Escala CL-SPC) y satisfacción laboral (Escala SL-SPC), cuyo 
resultado fue un coeficiente de correlación de Spearman moderada de (Rho=0.521) con un 
p-valor (p=0.000) menor que el valor de significancia (p< 0.05); por lo tanto concluyó que 
existe una relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Red N° 11 de Condevilla en San Martín de Porres en el año 2013. 
Sorados (2010), realiza una investigación titulada Influencia del liderazgo en la 
calidad del liderazgo administrativo , siendo el tipo de investigación no experimental de 
corte transversal, para su estudio usó una población de 2732 de la Institución 
Administrativa Fanning, 993 de la I.E. Meliton Carbajal y 228 de la Institución 
Administrativa Perú Holanda, tomándose una muestra intencionada de 20 sujetos, utilizó 





estructurada. Llegando a la siguiente conclusión: Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos 
afirmar con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los funcionarios se relaciona con 
la calidad del liderazgo administrativo de las instituciones administrativas de la UGEL 03- 
Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009. La dimensión que más influencia en la calidad 
del liderazgo administrativo es el pedagógico (0.619). 
Según Tenorio (2013), en su tesis para optar el grado de magister en administración 
de la educación pública cuyo título es “Liderazgo administrativo y calidad de servicio en 
las instituciones s de Villa María Del Triunfo UGEL 01-2012, la cual tiene como objetivo 
determinar la relación existente entre el liderazgo administrativo y la calidad del servicio 
en las instituciones s. La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo de tipo básica, 
de nivel correlacional con un diseño no experimental, de corte transversal. La población 
estuvo conformada por 235 participantes y la muestra fue probabilística resultando 146 
padres de familia, se utilizó como instrumento un cuestionario para obtener información 
respecto a la percepción del liderazgo administrativo y otro para medir la calidad de 
servicio. Los instrumentos de recolección de datos fueron validados por medio del juicio 
de expertos con un resultado de 0.876 y su confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, 
cuyo valor fue de 0.925. Los resultados de la investigación demuestran que se obtuvo un 
coeficiente de correlación de r=0,374, con un p=0,000 (p<0,5) con la cual se acepta la 
hipótesis alterna se concluye que existe relación directa y significativa alta entre el 
liderazgo administrativo y calidad de servicio en las instituciones s de Villa Maria Del 
Triunfo UGEL 01- 2012. 
Sotomayor (2013) Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del gobierno regional de Tacna, Tesis de maestría universidad Jorge 
Basadre, Tacna Perú, la población es de 150 trabajadores administrativos y la muestra 





correlacional, su diseño es una investigación experimental transeccional, se realizó la 
adaptación del instrumento elaborado por Chiang, M y otros, que validaron el instrumento 
de koy y Decottis para el clima organizacional, considerando las dimensiones de: 
relaciones con la jefatura, relaciones interpersonales, reconocimiento del trabajo, 
autonomía en la ejecución del trabajo. Para la satisfacción laboral se ha tomado un 
instrumentos 20/23 de los investigadores J.L Melía y J.M Peiró, cuyas dimensiones son: 
satisfacción con la relación con sus superiores, satisfacción con las condiciones físicas en 
el trabajo, satisfacción con la participación en las decisiones, satisfacción con su trabajo y 
satisfacción con el reconocimiento, los resultados obtenidos evidencian que existe 
predominio del nivel medio de clima organizacional y de nivel medio de satisfacción 
laboral, Concluyó: una correlación alta de 0.703 altamente significativa entre las variables 
de estudio según Bisquerra, un P. valor de 0.000 altamente significativo. 
Silva (2009) Medición del liderazgo administrativo y satisfacción del personal de 
la facultad de medicina (UNAP), 2009. Tesis de maestría, Universidad Nacional de la 
Amazonía Peruana Perú”, buscaba medir el nivel de satisfacción laboral y el liderazgo 
administrativo de la Facultad de Medicina de la UNAP. Aplicó una ficha de encuesta 
previamente revisada por expertos y validada, a una muestra de 50 trabajadores y 20 
administrativos), a través de una investigación descriptiva correlacional de enfoque 
cuantitativo. Los datos obtenidos permitieron al autor establecer la relación que existe 
entre Medición del liderazgo administrativo y satisfacción del personal de la facultad de 
medicina. Concluye que existe una correlación Rho de Spearman de 0.659, considerada 
como una correlación moderada, y una significancia de 0.000 altamente significativo. En 







2.1.2. Antecedentes internacionales 
Menegaldo (2011) en la investigación para ostenta el grado de Magister en 
Administración de Empresas; sustento la tesis: La calidad de servicio y satisfacción de los 
clientes del canal mayorista de las Empresas de Helados del Municipio San Francisco, 
tuvo como objetivo determinar la relación entre la calidad de servicio y satisfacción de los 
clientes del canal mayorista de las Empresas de Helados del Municipio San Francisco 
Utilizó una metodología de investigación descriptiva correlacional y transversal. La 
estrategia diseñada fue no experimental. Se usó la técnica de la encuesta, el instrumento de 
recolección fue el cuestionario usando la escala de valoración tipo Lickert. Para el análisis 
de la información se empleó el programa estadístico SPSS. Concluyéndose que el 
coeficiente de correlación spearman = 0, 903, por lo que está directamente relacionada la 
calidad de servicio y satisfacción de los clientes del canal mayorista de las Empresas de 
Helados del Municipio San Francisco. 
Molina y Reyes (2006) en su trabajo de grado, titulado Satisfacción laboral en el 
supermercado centro 99, realizado en la ciudad de Maracaibo Venezuela, con el objetivo 
de identificar la satisfacción laboral en cuanto a factores motivadores, así como identificar 
la satisfacción laboral en cuanto a los factores higiénicos presentes en los trabajadores. Las 
dimensiones de carácter motivadoras consideradas son: reconocimientos, promociones en 
la empresa, actitud hacia la realización de las tareas, deseo de autorrealización y 
competencia en el trabajo, y las dimensiones relacionadas con los factores higiénicos, se ha 
considerado, la relación con el equipo de trabajo, salario o remuneración, oportunidades de 
mejoramiento profesional, seguridad y estabilidad en el empleo, ambiente de trabajo. El 
teórico que sustenta la investigación es Herzberg (1999) y el tipo de estudio es descriptivo, 
transaccional o transversal ya que recolecta datos en un tiempo único, la población estuvo 





satisfacción laboral relacionada a los factores motivadores se encontró una media de 3.61 
con una desviación típica de 0.461, lo que indica que los sujetos se encuentran muy 
satisfechos; en satisfacción laboral relacionada a factores higienicos, se encontró una 
media de 3.53 con una desviación típica de 0.493 lo que indica que los sujetos se 
encuentran muy satisfechos en cuanto esta dimensión. 
Juárez (2012) “Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral”, tuvo como 
objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Hospital General Regional 72 del Instituto Mexicano del Seguro Social, 
así como establecer los niveles de Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral en los 
trabajadores según, sexo, condición laboral, categoría laboral, edad y antigüedad. El 
estudio fue de tipo observacional, transversal, descriptivo, analítico, en asistentes médicos, 
personal médico, de enfermería, administrativo y de servicios básicos de todos los turnos, 
adscritos al Hospital General Regional 72 del Instituto Mexicano del Seguro Social. La 
muestra aleatoria estuvo conformada por 230 personas y la evaluación se efectuó con una 
escala mixta Likert – Thurstone, cuyo resultado presentó una alta correlación positiva 
(r=0.83, p< 0.001) entre los niveles de Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral; 
es decir, a mayor satisfacción laboral, mejor el clima organizacional, debido a que los 
reactivos de la escala de satisfacción laboral forman parte de los reactivos para evaluar el 
clima organizacional. 
Campos y Loza (2011) en un estudio titulado “Incidencia del liderazgo 
administrativo de la Biblioteca municipal “Pedro Moncayo” de la Ciudad de Ibarra en 
mejora de la calidad de servicios y atención a los usuarios en el año 2011”, enfatizan la 
necesidad de relacionar el estilo gestión del personal administrativo con la mejora de la 
calidad de servicio. La investigación se enmarcó dentro de la modalidad de trabajo de 





método correlacional, específicamente la prueba de Spearman. Para la recolección de los datos 
se utilizó un cuestionario estructurado con 10 ítems de tipo cerrado. Los resultados de la 
investigación determinaron existe una alta correlación ρ=0.853, esto revela que existe 
relación entre Liderazgo administrativo y la mejora de la calidad de servicios y atención a 
los usuarios en el año 2011. 
Cifuentes (2012) realizó la investigación de Satisfacción laboral en enfermería en 
una institución de saluda de cuarto nivel de atención. Tesis para optar el título de maestría 
de la Facultad de Enfermería, Universidad Nacional de Bogotá, Colombia. El objetivo del 
estudio es evaluar el grado de satisfacción laboral de los profesionales de enfermería que 
trabajan en una institución de salud de cuarto nivel de atención e identificar las 
características sociodemográficas y labores que tienen relación con los factores 
determinantes de la misma. El estudio fue descriptivo de corte transversal, con una 
población de 10.5 profesionales de enfermería que trabajan en área asistencial de cuarto 
nivel de atención de la ciudad de Bogotá. Se utilizó el cuestionario Font Roja. Un 
instrumento de medida de satisfacción laboral en el medio hospitalario de Aranaz y Mira. 
Se analizó con el programa estadístico SPSS versión 15.0 se calculó el test de ANOVA y 
se explotaron fuerzas de asociación entre las variables. Del resultado se observó un 80% de 
participación. La satisfacción laboral media de los profesionales de enfermería de esta 
institución hospitalaria es de 2.91 (DE: 0.23). Las enfermeras son quienes presentan mayor 
insatisfacción en relación a los hombres. Los enfermeros hallan más satisfechos en su 
trabajo, pero presentan mayor presión y tensión en relación con su trabajo. Relaciones 
significativamente entre la satisfacción laboral y el tipo de universidad de la cual fue 
egresado el profesional de enfermería, respecto a los factores de competencia profesional 
(P=0.001), características extrínsecas de estatus (P=0.02) y monotonía laboral (P=0.04). 





hallan más insatisfechos por su trabajo. Al explorar la asociación entre las variables se 
identificó que el servicio de profesionales de enfermería cumple sus actividades, es 
interpretado como un factor protector frente a la insatisfacción por el trabajo junto con la 
asistencia a cursos de educación continuada. En conclusión no se hallaron relaciones 
estadísticamente significativas entre la satisfacción laboral y los profesionales de 
enfermería en relación con el género, de edad, formación académica y el servicio al cual se 
hallan asignados. 
Bonilla (2011) en la tesis de maestría titulada liderazgo administrativo basada de 
los procesos gerenciales, presentada a la Universidad Centroamericana de administración 
en la especialidad en administración de servicios de salud programa de gerencia moderna y 
gestión del cambio en salud, el presente estudio tuvo como objetivo conocer si la gerencia 
de enfermería dispone de un sistema de auditoría para la gestión o una aproximación del 
mismo en los servicios de medicinas del Hospital Maximiliano Peralta Jiménez, que a la 
vez son administrados por los profesionales de enfermería de esas áreas, considerando la 
participación de las enfermeras(os) en el desarrollo de habilidades en la puesta en práctica 
de los procesos gerenciales y el proceso administrativo. Los entrevistados fueron la 
gerente y sub gerente de enfermería, la supervisora y los profesionales de los servicios de 
medicinas. Se concluyó que la gerencia de los servicios de enfermería en las áreas de 
medicinas presenta debilidades en la conceptualización, formulación de una visión, misión 
y valores compartidos, no hay claridad en el concepto, en aplicación del proceso 
administrativo y los procesos gerenciales, además inconsistencias en el sistema de control 
y evaluación para la auditoria de la gestión, desmotivación del personal para realizar su 
labor, la falta de un liderazgo estratégico en los profesionales de enfermería, ausencia de 
políticas para el desarrollo del personal, ausencia de una comisión del control de la calidad 





no va acorde con las necesidades, complejidad, carga de trabajo que demandan los 
pacientes, no hay claridad en el concepto de trabajo en equipo. Sobre la base de estos 
resultados se diseñaron estrategias concebidas como posibles acciones a seguir para 
optimizar la gestión. 
2.2 Bases teóricas:  
2.2.1 Variable 1: liderazgo administrativo 
Definición 
Según el diccionario de la lengua española (1996), liderazgo se definió como la 
dirección, jefatura o conducción de un partido político, de un grupo social o de otra 
colectividad. El diccionario de ciencias de la conducta (1999, p. 124), lo definió como las 
"cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros 
individuos, El liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del 
proceso de comunicación, al logro de una o varias metas". 
Ahora bien, en el sector educación, los líderes no necesariamente tienen un cargo 
mayor o son más fuertes que los demás pero sobresalen por su iniciativa, amplia visión de 
las circunstancias, gran capacidad de trabajo y firmes decisiones; sus ideas y aportaciones 
siempre son consideradas por la certeza y oportunidad con que las expresa; por otra parte, 
se distingue por su facilidad de diálogo y la habilidad que tiene para relacionarse con todos 
dentro y fuera del trabajo. 
Por otro lado, el liderazgo administrativo en el ámbito de gestión, son prácticas 
desarrolladas por el director, equipo y/o de gestión para orientar, planificar, articular y 
evaluar los procesos institucionales y conducir a los actores de las comunidad educativa 
hacia una visión y misión compartida para al logro de las metas institucionales. Un director 
líder pedagógico es capaz de conocer, comunicar, convencer, construir sentidos y proponer 





En otras palabras, llamamos líder pedagógico a alguien capaz de conducir a su 
equipo hacía objetivos y medios que permitan mejorar los aprendizajes de los estudiantes. 
Un líder es alguien que proporciona dirección y ejerce influencia en su equipo. 
El liderazgo administrativo incide en el mejoramiento escolar, ello implica 
comprometerse y promover: La motivación de los maestros, el desarrollo de las 
habilidades y capacidades docentes, y el mejoramiento de las condiciones de trabajo en las 
cuales realizan sus labores. 
Según Hall y Hord, (2006) sostuvieron que: Un líder directivo tiene la capacidad de 
liderazgo, ya sea en una escuela, colegio particular o en cualquier tipo de Institución, cuyo 
papel es fundamental ya que juegan un rol muy importante dentro de la educación siendo, 
la ejecución de reglamentaciones que provienen del poder central del sistema educativo. 
Debe ocuparse e interesarse por la parte moral, intelectual y funcional, debe tener la 
capacidad de poder organizar. (p. 160) 
En este estudio en base a la experiencia en las organizaciones educativas y la 
lectura sostenida de las definiciones anteriores se define que el liderazgo es una cualidad 
que se presenta en algunas personas en mayor grado que otras, los líderes se reconocen por 
sobresalir en un grupo, tienen la capacidad de dirigir al resto de los miembros en la toma 
de decisiones sin que esto signifique imposición, es decir, tienen la capacidad de persuadir 
a los demás de forma sutil, sin mandatos. 
Según el MED (2013) Mencionaron que ser un líder administrativo, significa una 
gestión de calidad depende no solo del trabajo que desarrolla los lideres dentro de una 
institución. En las instituciones donde existe un liderazgo administrativo del director se 






El liderazgo va más allá del trabajo administrativo que puede realizar cualquier 
persona que está a cargo de una institución o un área determinado de ésta. Para ello se 
requiere no solamente conocimiento y probadas habilidades y capacidades; si no de ciertas 
cualidades personales que las hacen líder, ante ello se aprecia un conjunto de teorías que 
aportan hacia la definición del líder como el elemento principal de la organización en este 
caso en el sistema educativo. 
Al respecto se concibe que “al líder en buena medida le hacen porque para ella la 
educación es el auténtico baluarte del liderazgo. La clásica pregunta que la gente se hace 
en torno al liderazgo es si el líder, ¿nace o se hace? Puede que al plantearse la pregunta, 
flote en el ambiente la idea de un liderazgo carismático, unido al poder, a la sangre o a 
factores de otro orden (religiosos, familiares, etc.)” (Kotter, 2004, p. 176). 
Fundamentos teóricos del liderazgo administrativo 
El liderazgo administrativo es el esfuerzo que se encamina hacia el poder influir 
en el comportamiento de las personas para alcanzar las metas organizacionales, 
individuales o personales. 
Es decir, por medio del líder las organizaciones buscan comprender y desarrollar 
los medios que les permitan obtener respuestas a las motivaciones humanas con el objeto 
de lograr la satisfacción humana y laboral que se traduzca en productividad, eficiencia y 
calidad en las instituciones educativas (Pardo, 2005). 
O´Leary (2000, p. 94) Anotan que el liderazgo es el proceso de influir en las 
actividades de un individuo o un grupo en los esfuerzos hacia la consecución de una meta 
en una situación dada, en esta idea, los autores destacan que el liderazgo es un proceso de 
influencia y que ésta puede ser tanto en el campo individual como grupal. Asimismo, 
señalan que la función del liderazgo es la consecución de metas las cuales se corresponden 





de la situación. 
Por su parte, Beníz y Nanus (2001) describen el liderazgo como: 
“[…] la fuerza central que se encuentra detrás de las organizaciones de éxito y que 
ayuda a las organizaciones a desarrollar una nueva visión de lo que pude ser, y luego las 
moviliza para el cambio hacia la nueva visión. (p. 22). 
[…] un factor esencial del liderazgo administrativo es la capacidad para influir y 
organizar el significado para los miembros de la organización (p. 57). 
En esta definición se enfatiza en la característica de la fuerza, el liderazgo 
administrativo se asemeja al motor que impulsa a las organizaciones a cambiar su situación 
actual, a plantearse una visión futura, vale decir, a proponerse desafíos, para lo cual se 
hace necesario promover en los miembros de la organización un desplazamiento hacia esa 
nueva condición. Para ello, se requiere del compromiso del cambio de parte de todos los 
miembros de la institución, la creación de nuevas estrategias que tiendan a centrar la 
energía y los recursos en la generación de una nueva cultura. 
El liderazgo administrativo, de acuerdo con Day (2002), es esencialmente el 
proceso de construir y mantener un sentido de visión, cultura y relaciones interpersonales. 
Day y sus colaboradores reafirman lo planteado por Bennis y Nanus, el liderazgo 
administrativo posibilita la definición y el desarrollo de la visión en las organizaciones, 
pero, también, señalan otro aspecto: la construcción y el mantenimiento de la cultura, 
proceso en el que es indispensable el intercambio continuo de ideas y posturas lo que 
sugiere que el liderazgo se hace con y mediante los otros. 
Coronel (2000, p. 191) refuerza esta visión cuando afirma que: “[…] el liderazgo es 
una construcción social de la realidad que exige una interacción constante cuya naturaleza 






Concebir el liderazgo administrativo como producto de una construcción social 
implica que éste varía de contexto a contexto, subrayando así el carácter dinámico e 
interactivo del liderazgo. Asimismo, se sugiere que los procesos de liderazgo adquieren 
características particulares (Smith y Peterson 1990) en las organizaciones en las que se 
desarrollan, es decir, no hay un estilo único de liderazgo. 
Por su parte, Smith y Peterson (2009, p.96) comprenden el liderazgo administrativo 
como: 
“[…] las acciones de una persona para manejar los problemas de la organización 
que vienen expresados en los sucesos que otros afrontan”. 
Esta aproximación destaca que el liderazgo administrativo emerge en situaciones 
conflictivas por lo que puede ser realizado por personas no formalmente designadas para 
ello, es decir, que el liderazgo administrativo puede estar en cualquier punto de la 
organización. 
Según De Armas, Hersey y Blanchard clasificó los tipos de liderazgo 
administrativo en cuatro posibles estilos dependientes de la aptitud y compromiso de los 
trabajadores: 
Indicación: Se establece cuando el líder tiene que marcar al empleado las 
directrices a seguir, esto debido a que existe baja capacidad del empleado y una baja 
disposición para efectuar sus actividades. 
Venta o entrenamiento: Cuando existe una baja capacidad del empleado y una alta 
disposición. 
De participación o apoyo: Se presenta una alta capacidad del trabajador, pero una 
baja disposición para realizar las tareas. 
De delegación: Existe una alta capacidad del empleado y posee una alta disposición 





En la actualidad, un gran número de agentes de la educación pueden estar dirigidos 
por un tipo de liderazgo situacional, ya que no todos poseen las mismas habilidades o 
capacidades y la disposición para realizar las actividades que se les encomienda. El 
liderazgo situacional nos permitiría encaminar de manera segura los esfuerzos con base a 
las actitudes y aptitudes de los subordinados. 
Liderazgo transformacional. Los líderes establecen los objetivos y los resultados 
deseados, proveen feedback e intercambian las recompensas hacia logros. En cambio los 
líderes transformacionales elevan las metas de los seguidores, les proveen de confianza 
para el desarrollo de las expectativas específicas acordadas de manera explícita o implícita. 
Fischman (2005) “Los líderes transformacionales poseen una conducta carismática, 
despierta un motivo inspirador, aporta estimulación intelectual y da un trato 
individualizado a sus seguidores. Además ayuda a sus seguidores en el alcance de su 
máximo potencial y desempeño” p. 35). 
Al liderazgo transformacional se le contrapone un liderazgo denominado 
transaccional. Las diferencias que radican en ellos, según Avolio y Gibbons (Citados por 
De Armas 2004), es que el líder transformacional evalúa las habilidades de sus seguidores 
mostradas en los trabajos actuales y visualiza las responsabilidades que podría contraer en 
el futuro. Por el contrario, el liderazgo transaccional busca que los seguidores logren sus 
objetivos sin proveerles responsabilidades que les permita controlarse ellos mismos u otras 
personas. 
De acuerdo con Burns (citado por Beníz y Nanus. 2002), quien es el autor de la 
teoría del liderazgo transformacional, el líder transformacional se encuentra en una 
búsqueda constante para lograr despertar el interés de los seguidores para satisfacer sus 
necesidades de autorrealización, es decir, realizar un esfuerzo extra que les permita no sólo 





orden mayor. Además este autor considera que los líderes transformacionales poseen 
ciertas características como que deben estar inspirados de manera moral, deben ser 
carismáticos, poseer un sentimiento colectivista que le permita dirigir y motivar a los 
seguidores para que alcancen los intereses del equipo de trabajo y de la organización sobre 
sus propios intereses personales. 
Modelos y teorías de liderazgo 
Para examinar el liderazgo administrativo, es necesario estudiar las teorías 
relacionadas con el líder y el método que deben seguir para encaminar los esfuerzos de los 
trabajadores hacia las metas organizacionales propuestas. Las teorías que servirán de base 
serán: la teoría de liderazgo situacional, los modelos de liderazgo autocrático, participativo 
y permisivo y la teoría de liderazgo Transformacional. 
De Armas (2004) Nos explica la existencia del modelo autocrático, participativo y 
permisivo en el liderazgo. Los cuáles serán comentados a continuación. 
El líder administrativo son aquéllos que concentran el poder y toman las 
decisiones, esperando que sus subordinados ejecuten sus órdenes sin participación alguna. 
Este tipo de líderes logran decisiones rápidas, ya que no realicen consensos con sus 
trabajadores, lo cual produce frustración y temor, lo que finaliza en un alto grado de 
rotación y desmotivación. 
Los líderes administrativos mantienen una autoridad descentralizada, en donde las 
decisiones son resultado de los acuerdos logrados con base a las sugerencias dadas por los 
líderes y subordinados. 
Finalmente, los líderes permisivos son aquéllos que suelen poner en manos del 
grupo el proceso de toma de decisiones, desempeñando funciones menores evitando la 






La Gerencia señala que existen tres estilos de liderazgos: 
Este tipo de liderazgo viene dado por los distintos historiadores como Homero, 
Sócrates, Platón, Moore, Protágoras entre otros, los cuales explican que está estrechamente 
relacionado con el concepto de Ética, el liderazgo basado en virtud cambia a medida que 
cambia la vida social. Un líder se caracteriza por sus virtudes y por sus cualidades. 
Liderazgo Situacional, según Berlenw y Harrison identificaron cuatro estilos de 
influencias, recompensa y castigo, participación y confianza, visión común y persuasión 
diagnóstica. Este tipo de liderazgo indica que un buen gerente diagnóstica la situación y 
determina que estilo será el más eficaz. 
Liderazgo administrativo, de acuerdo al extracto de taller de liderazgo dictado por 
Ben Gi´l Adi, menciona la diferencia en tres conceptos fundamentales, la autoridad formal 
que no es más que la investidura del individuo, esta autoridad es parte del individuo y no 
requiere una actividad especial del que la posee para demostrarla, la segunda es la 
autoridad informal, es ejercida por aquel a quien seguimos por qué creemos en él, nos 
trasmite confianza, sus decisiones son acertadas, conoce su trabajo y es un ejemplo a 
seguir. (Pardo, 2005, p. 338). 
Chiavenato (2005) citando a Drucker clasifico los siguientes tipos de liderazgo: 
Liderazgo administrativo, es un líder que asume toda la responsabilidad de la toma 
de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decisión se 
centraliza en el líder. Puede considerar que solamente él es competente y capaz de tomar 
decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse a sí 
mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida posición de fuerza y control. La 
respuesta pedida a los subalternos es La obediencia y adhesión a sus decisiones. El 
autócrata observa los niveles de desempeños de sus subalternos con la esperanza de evitar 





Liderazgo administrativo, cuando un líder adopta el estilo participativo, utiliza la 
consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y 
señala directrices específicas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre 
muchas decisiones que les incumben. El líder participativo cultiva la toma de decisiones de 
sus subalternos para que sus ideas sean cada vez más útiles y maduras. Impulsa también a 
sus subalternos a incrementar su capacidad de auto control y los insta asumir más 
responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Sin embargo, la autoridad final en 
asuntos de importancia sigue en sus manos. 
Liderazgo administrativo, mediante este estilo de liderazgo, el líder delega en sus 
subalternos la autoridad para tomar decisiones puede decir a sus seguidores "aquí hay un 
trabajo que hacer. No me importa cómo lo hagan con tal de que se haga bien". Este líder 
espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivación, guía y 
control. 
Chiavenato (2005) citando a Burns (1978) preciso que son los siguientes tipos de 
liderazgo. 
Liderazgo transaccional, Según el autor este tipo de liderazgo Ocurre cuando un 
Líder y sus seguidores intercambian algo a cambio de cumplir necesidades. Este 
intercambio puede ser económico, político o psicológico. Ejemplo: Trabajo por dinero” 
“El líder transaccional motiva a sus seguidores en la dirección de metas establecidas al 
aclarar los requerimientos del papel que desempeñan y la tarea a desarrollar. (Chiavenato, 
2005, p. 187). 
Liderazgo transformacional, es un líder carismático comúnmente descrito como 
similar o sinónimo del líder transformacional se define como “un proceso que cambia y 





plazo; involucra valorar las motivaciones de los seguidores, satisfacer sus necesidades y 
tratarlos como seres humanos completos” (Chiavenato, 2005, p. 217). 
El líder transformacional inspira a sus seguidores a que trasciendan sus intereses 
personales para bien de la organización, y que sea capaz de proyectar un efecto profundo y 
extraordinario sobre sus seguidores. Es un líder de cambio de transformación. 
Modelo teórico del Liderazgo administrativo 
Covey (2005) El liderazgo administrativo, implica planear, organizar, ejecutar y 
evaluar las actividades de una institución, con capacidad gerencial, un estilo de liderazgo 
apropiado, relaciones humanas adecuadas y una permanente motivación, para la 
consecución de los objetivos de la organización. 
La definición operacional de la variable liderazgo administrativo a partir de sus 
dimensiones: Capacidad gerencial, relaciones humanas, motivación, con sus respectivos 
indicadores los cuales serán medidos a través de un cuestionario de 27 ítems con sus 
respectivos índices. 
Kotter (2000) considero el liderazgo como, el proceso de llevar a un grupo en una 
determinada dirección, fundamentalmente por medios no coercitivos […] un buen 
liderazgo conduce a la gente en una dirección que es la que realmente conviene a largo 
plazo. No tiene a la gente pendiente de un hilo. No derrocha los escasos recursos de que 
dispone. (p. 94) 
En esta apreciación de Kotter se destaca el carácter persuasivo y negociador del 
liderazgo, como también la proyección al futuro de las acciones, es decir, los efectos de las 
acciones de liderazgo no tienen lugar en el presente. 
Rost (2001, p. 102) definio el liderazgo como “una relación de influencia entre 






Al igual que Bennis y Nanus, Hersey y Blanchard, Rost identifica la influencia 
como la característica esencial que media la relación entre líderes y seguidores, pero, dicha 
influencia se caracteriza por ser recíproca asimismo, destaca que un verdadero proceso de 
liderazgo busca generar cambios, es decir, verdaderas transformaciones estructurales en las 
que están patentes los deseos y anhelos de todos. 
En estas conceptualizaciones que hemos reseñado, los autores coinciden en señalar 
que la influencia, el cambio y la ausencia de coerción son elementos constitutivos del 
liderazgo; otros destacan, además, la persuasión, la interacción, la construcción y 
mantenimiento de un sentido de visión y cultura como características igualmente 
esenciales del proceso de liderazgo. Estas consideraciones nos llevan a comprender el 
liderazgo como un proceso de influencia recíproca en el que líderes y colaboradores 
construyen y transforman la misión, la visión y la cultura de la organización con el fin de 
alcanzar propósitos previamente consensuados en este caso en el contexto educativo. 
Dimensiones del Liderazgo administrativo 
Dimensión capacidad gerencial 
Se concibe como un conjunto de acciones de movilización de recursos orientadas a 
la consecución de objetivos. 
Gestionar es la capacidad para dirigir, conducir y delegar los procesos de 
planificación, organización, dirección y seguimiento vinculados en el ámbito pedagógico, 
institucional y administrativo de la institución. Estas acciones se realizan a través de 








La gestión estratégica 
La gestión educativa es el conjunto articulado de acciones de conducción de un 
centro educativo con el fin de lograr los objetivos contemplados en el Proyecto Educativo 
Institucional. 
“Es decir, el conjunto de operaciones, prácticas y acciones que comprometen a una 
comunidad educativa en la planificación, organización, dirección y formación, control y 
evaluación de los procesos y recursos del centro educativo” (Covey, 2005, p, 147). 
La gestión Pedagógica según Almeyda Corresponde a la gestión de los procesos 
educativos, programación curricular, sistema de evaluación, Satisfacción laboral. Es decir 
la ejecución de las diferentes propuestas en el campo pedagógico. 
El planeamiento estratégico en el campo de la educación es un proceso mediante el 
cual una Institución define su visión a largo plazo y las estrategias para alcanzarla a partir 
del análisis de sus fortalezas debilidades, oportunidades y amenazas (FODA). Supone la 
participación activa de los actores educativos (equipo directivo, profesores, alumnos, 
personal administrativo y padres de familia. 
La planeación es un esfuerzo organizacional definido y disciplinario que busca que 
las Instituciones definan con mayor claridad constituyéndose en una herramienta poderosa 
que posibilita la adaptación de la organización a medios exigentes cambiantes y dinámicos 
logrando el máximo de eficiencia, eficacia y claridad en la prestación de sus servicios. 
(Covey, 2005, p. 189). 
Metodológicamente, el planeamiento estratégico es una labor ordenada y 
permanente tendiente a conocer, tan certeramente como sea posible, los resultados futuros 
de las decisiones que se toman en la actualidad. Según esta aseveración, la planificación 
estratégica nos pronostica el futuro de la Educación; indica que se tiene que hacer para 





El Planeamiento Estratégico, es una poderosa herramienta de Diagnóstico, Análisis, 
Reflexión y Toma de decisiones colectivas, en torno al quehacer actual y el camino que 
deben recorrer en el futuro las organizaciones e Instituciones para adecuarse a los cambios 
y a las demandas que los impone el entorno, y lograr el máximo de eficiencia y calidad de 
sus prestaciones de servicios educativos. 
El planeamiento estratégico educativo, es el proceso permanente, continuo y 
participativo de pensar y dialogar, diagnosticar, decidir, actuar y evaluar: de crear un 
sistema gerencial inspirado en una cultura estratégica, asimismo es el proceso mediante el 
cual quienes toman decisiones obtienen información pertinente, interna y externa con el fin 
de evaluar la situación presente, con el propósito de decidir sobre el rumbo de la 
Institución hacia el futuro (Covey, 2005, p. 76). 
Asimismo se considera que es el proceso de pensar juntos que debe producir una 
visión compartida respecto de las estrategias que estimularán a los miembros de la 
organización escolar a comprometerse y llevar a cabo acciones para lograr resultados, 
educacionales específicos. Esto puede requerir la preparación de documentos mínimos, 
cartas de renta, mapas estratégicas o matrices; pero las necesidades más urgentes son las de 
establecer sistemas de comunicación y participación que estimulan compromisos con un 
sentido claro de direccionalidad y propósito que permitan organizar la acción educativa de 
acuerdo con esos propósitos. 
La gestión es un proceso que comprende determinadas actividades y funciones 
laborales que los directores administradores o gerentes deben realizar con el personal a su 
cargo, a fin de lograr los objetivos de la organización. Gestionar es por ello hacer posible 
el logro del propósito de la Institución. 
La gestión en si es el conjunto de acciones integradas para el logro de un 





un eslabón intermedio entre la planificación y los objetivos concretos que se pretendan 
alcanzar. En general, la gestión de las instituciones educativas comprendería, entre otras, 
las siguientes acciones: administrativas, gerenciales, de política de personal, económicas 
(presupuestos), de planificación, de programación, de control y de orientación (Covey, 
2005, p. 41). 
“La gestión administrativo es aquella a la cual le corresponde el manejo y la 
conducción de todos los procesos que hacen posible la enseñanza y los aprendizajes desde 
el campo curricular y didáctico” (Udaoando 2007, p. 65) 
Por tanto involucra las actividades de planeamiento y organización destinadas a 
garantizar la óptima combinación de los factores educativos que aseguran la calidad de la 
educación. Dichas relaciones no sólo son de carácter técnico, sino también relaciones 
personales, sociales y humanas. 
La gestión institucional es un proceso que ayuda a una buena conducción de los 
proyectos del conjunto de acciones relacionadas entre sí que emprende el equipo directivo 
de una escuela para promover y posibilitar la consecución de la intencionalidad 
pedagógica en, con y para la oportunidad educativa”, misma que se vincula con gobierno y 
dirección hacia, es decir, con el resguardo y puesta en práctica de mecanismos necesarios 
para lograr los objetivos planteados y que en este marco el hacer se relaciona con el pensar 
el rediseñar y el evaluar. (Villarreal 2000, p. 12). 
Desde este punto de vista, consiste en llevar a cabo el proyecto; por lo tanto, 
incluye el diseño y la evaluación. 
Lograr una gestión institucional eficaz y adecuada, es uno de los desafíos más 
importantes y complejos que deben enfrentar las instituciones educativas en la sociedad 
actual, entendida la Gestión Institucional Educativa como una herramienta para crecer en 





además de ser también una herramienta para avanzar con mayor precisión hacía los fines 
educativos, que no pueden darse por presupuestos. 
Dimensión relaciones humanas 
Desde el punto de vista práctico, las Relaciones Humanas son vinculaciones entre 
los seres humanos o personas. Están constituidas por las relaciones externas e internas que 
desarrolla el ser humano. Pueden darse en forma interpersonal que implica la 
comunicación entre personas, grupos, o de personas a grupos; así como puede ser 
relaciones intrapersonales que son las que mantiene el ser humano consigo mismo, 
referidas a la interioridad de cada uno. 
El ser humano es un ser social, por lo tanto, no puede vivir aislado, porque dentro 
de sus necesidades, está la de relacionarse con el mundo externo. Para lograr que esta 
convivencia sea la más armoniosa posible, deberá aplicar ciertos principios de carácter 
general y revisar sus actitudes, mostrando una constante disposición al cambio, si se hace 
necesario (Covey, 2005, p. 165). 
Las relaciones humanas son las encargadas de crear y mantener entre los individuos 
relaciones cordiales, vínculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos y, 
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana. 
Es saber que las actitudes del ser humano obedecen a muchas causas, por lo que 
muchas veces sus actuaciones no responden a su personalidad sino a situaciones que le 
afectan en ese momento. De ahí la necesidad de ponernos en el lugar del otro y adoptar 
una actitud de humildad y comprensión (Covey, 2005, p. 165). 
Con las relaciones humanas la persona se auto conoce y conoce a las demás. Por 
eso, participar en organizaciones es muy importante, ya que ello les lleva a relacionarse 
con otras personas o con algunos grupos. Los individuos tratan de mantener su identidad y 





Algunas veces utilizan las relaciones con otras personas para conseguir 
información de sí mismos y del ambiente en que viven. Los datos obtenidos constituyen 
una realidad social para el grupo y los individuos lo toman como base para probar y 
comparar sus capacidades, sus ideas y sus concepciones, con el fin de aumentar la 
comprensión de sí mismos. Además, las relaciones sociales, más que cualquier otro factor 
aislado, determinan la naturaleza del concepto que las personas tienen de sí mismas 
(Chiavenato, 2005, p. 96) 
Como conocimiento, las relaciones humanas constituyen un cuerpo sistemático de 
conocimientos y de grandes estrategias, formado por un conjunto de métodos y técnicas, y 
cuyo objetivo debería ser, la explicación y predicción del comportamiento humano en el 
mundo industrial actual. 
La manera, ayudar a lograr el fin de las relaciones humanas, que es, hacer que las 
personas trabajen cómodas y se sientan bien, su finalidad última, es el desarrollo de una 
sociedad cada vez más justa, productiva y satisfecha (Covey, 2005, p. 96). 
Técnicamente, se la entiende como la aplicación práctica de los conocimientos a 
una realidad. Esta idea está muy cercana al concepto de tecnología, que significa, la 
capacidad de saber hacer las cosas. Por su carácter humano, la práctica de las relaciones 
humanas tiene una alta connotación ética, por cuanto su mala aplicación puede afectar el 
derecho de las personas. Finalmente, su conceptuación aspira a fundamentarse en 
principios científicos. 
Con esa idea delante, entonces la respuesta más pertinente a esa pregunta es que el 
líder no nace sino que se hace. Eso quiere decir que estamos hablando de un liderazgo 
accesible a muchas personas, no reservado a una élite o a una minoría, ni a grandes 
personajes, es un liderazgo que se asume, que resulta o que aparece en la vida de muchas 





iglesia, en el gobierno, en la política. Puede tratarse incluso de un liderazgo situacional, 
ligado a unas circunstancias determinadas y a un tipo de relaciones. 
Asimismo Soria (2005), indico que funciona en alguna medida como un esquema 
cognitivo. Cuando éste se encuentra teñido negativamente, las expectativas negativas 
tienden a confirmarse, lo que refuerza una escasa autoestima, estableciendo así un círculo 
cerrado difícil de romper Las experiencias, los éxitos y los fracasos, lo que los demás 
opinan de nosotros colaboran de una forma muy importante a ir definiendo nuestro 
autoconcepto y nuestra autoestima. 
La comunicación representa, de acuerdo con Covey (2005), un medio para 
mantener relaciones con los integrantes de su ambiente, manteniendo así la característica 
que lo diferencia de los demás seres vivos, la capacidad de ser un ente social. La 
comunicación puede ser formal, informal y externa. 
La comunicación formal es aquélla que busca sostener la jerarquía y estatus en las 
organizaciones. En ella se apoyan los altos directivos para dar información a trabajadores 
del área operativa. 
La información que fluye en este tipo de comunicación formal son las relacionadas 
con las políticas, estrategias y objetivos a nivel organizacional y departamental; 
instrucciones sobre cómo realizar las tareas, su importancia, las posibles variaciones y 
cómo consumarlas eficazmente; información relativa a las características de los puestos y 
organigramas, los derechos y obligaciones derivados de ellos; y finalmente la 
retroalimentación del desempeño (Serna 2004, p, 21). 
Dentro de esta modalidad de comunicación encontramos dos subdivisiones, que 
son la comunicación vertical ascendente y comunicación horizontal. La comunicación 
vertical ascendente, les permite a los agentes de la educación comunicarse con sus 





“Mientras que la comunicación horizontal se presenta cuando los trabajadores que 
se encuentran en el mismo nivel de la jerarquía intercambian información con la finalidad 
de solucionar problemas y generar retroalimentación” (Serna 2004, p. 57). 
Este último estilo de comunicación es fundamental para la coordinación eficaz de 
las actividades operativas, que también puede existir en los canales informales de 
comunicación. 
La comunicación informal es resultado de las relaciones sociales que involucran a 
los agentes de la educación por cuestiones de trabajo, amistad e intereses comunes dentro 
de la organización. 
Ésta permite una mayor interacción entre los agentes de la educación, logrando 
beneficios como un mejoramiento en el desarrollo de las actividades y la solución de 
problemas concebidos por la frustración, conflictos y quejas. Sin embargo, la 
comunicación informal suele ser fuente de malos entendidos debido al surgimiento de 
chismes y rumores relacionados con las decisiones de los directivos (Serna 2004, p, 543). 
El gerente que desea ser eficiente y lograr a través de su influencia que otros 
trabajen en función del logro de las metas organizacionales, debe hacer uso constante de 
un eficiente proceso comunicacional. En este orden de ideas, señalan que “una buena 
comunicación es el intercambio de pensamientos y de información para lograr confianza y 
entendimiento mutuo o buenas relaciones humanas” (Kotter, 2004, p. 182). 
De lo expresado se deduce que el proceso comunicacional es de vital importancia 
en cualquier organización, este proceso se constituye en el pilar fundamental de la 
institución. 
La comunicación como actividad gerencial, persigue dos propósitos fundamentales: 
la información y la comprensión necesaria al refuerzo de las personas en el desarrollo de 





motivación, operación, y satisfacción en los cargos. A partir de la misma se conduce a un 
ambiente de trabajo en equipo y a mejorar el desempeño de la actividad desarrollada. 
Lo expresado hasta ahora, implica que la comunicación es importante en la relación 
entre los gerentes y los docentes, permitiendo el esclarecimiento y explicación de 
decisiones tomadas. Los gerentes guían y orientan personas y el arte de gerenciar tiene que 
estar orientado al máximo rendimiento de cada persona. Esto se logra lógicamente con una 
comunicación efectiva, ya que esta se constituye en el medio ideal para tomar y ejecutar 
decisiones, para obtener información y corregir los procesos y procedimientos de acuerdo 
con la situación. 
En virtud de lo señalado para lograr una vigorosa comunicación se hace necesario 
la presencia de las relaciones humanas, pues ello permite la integración del recurso 
humano con las organización cubriendo los conflictos inevitables que se presentan, y los 
mecanismos diversos que deben ser utilizados para que los inconvenientes y controversias 
puedan ser canalizados a través de actividades directivas. (Fernández, 2004, p. 174). 
Diversos son los tipos de comunicación que se encuentran en una empresa u 
organización. Los autores citados anteriormente, se refirieron a la comunicación formal e 
informal, ascendente y descendente. 
Dentro de este orden de ideas, la comunicación sirve como lubricante para el 
funcionamiento uniforme del proceso administrativo. La comunicación se constituye así en 
un factor que incide directamente en la creación de un clima organizacional de trabajo 
donde reine la motivación, la confianza y la satisfacción de los involucrados. Su uso 
adecuado ayuda a que cada miembro de la organización tenga perfectamente delimitado su 
campo de acción y sepa lo que debe hacer en cada momento y, a la vez tenga la posibilidad 
de exponer las dificultades con que se encuentre en su tarea, así como el rendimiento 





La comunicación formal la conciben como la que se lleva a efecto a través de 
canales establecidos y oficialmente reconocidos, dentro de ellos se pueden mencionar, las 
entrevistas, las reuniones de departamentos, entre otras. A la comunicación informal se le 
designa comúnmente rumor, y existe la desventaja de que presenta la posibilidad de 
distorsionar la información, enrarecer el clima organizacional, romper las relaciones 
humanas y crear un clima que se dirija en contra de la consecución de los objetivos 
organizacionales. 
La comunicación descendente, es la que parte de los niveles jerárquicos superiores 
y se desplaza a los niveles administrativos inferiores. Es la comunicación que utiliza la alta 
gerencia para comunicarse con los subalternos. Por su parte la ascendente actúa en sentido 
contrario, aquí los subalternos se comunican con los gerentes. El gerente en este tipo de 
casos particular debe aflorar todas sus condiciones de líder para aprender a escuchar y en 
base a ello, tomar las decisiones que le sean pertinentes. El gerente en estas circunstancias 
debe ser un individuo muy racional y objetivo para no constituirse en presa de las 
informaciones subjetivas, que desarticulen los esfuerzos y la integración de los miembros 
de la organización. 
En virtud a lo expresado en párrafos precedentes, la comunicación como proceso 
dinámico que fundamenta la existencia, progreso, cambios y comportamientos de todos los 
sistemas vivientes, individuos y organizaciones debe encaminarse: 
A buscar objetivos comunes dentro de la institución, satisfacer al empleado y su 
desempeño, integrar el recurso humano con la organización lograr buenas relaciones 
humanas en los distintos niveles gerenciales, cumplir con los canales regulares de 
comunicación, conocer la eficacia de los que ejecutan los trabajos, canalizar el éxito y el 
fracaso de los subalternos y disipar del ambiente la apatía y el desánimo (Chiavenato, 





En fin, por todo lo acotado, es imposible prescindir de la comunicación en una 
organización. Por el contrario, es necesario contar y estructurar un sistema comunicacional 
que permita a los directores y trabajadores una fluida, precisa y clara información, puesto 
que esto contribuye al logro de las metas institucionales y por consiguiente al éxito de la 
misma. 
Dimensión motivación 
Según la real academia; en la tercera acepción del término motivación nos 
encontramos con una definición elegante, sencilla y sorprendentemente apropiada a la luz 
de los conocimientos de la psicología actual. En el mismo sentido se define que “la 
motivación es un ensayo mental preparatorio de una acción para animarse a ejecutarla con 
interés y diligencia” (Covey, 2005, p. 71). 
En esta definición cabe enfatizar, que la motivación se entiende como un proceso 
psicológico, es decir, no sólo meramente cognitivo, la energía que proporciona la 
motivación tiene un alto componente afectivo y emocional, que determina la planificación 
y la actuación del sujeto.  
Además, se puede aplicar con propiedad y gusto el concepto de motivación cuando 
nos referimos al comportamiento humano que tiene algún grado de voluntariedad, el que 
se dirige hacia un propósito personal más o menos internalizado, de ahí que hablamos de 
un proceso psicológico, más dinámico, que de un estado fijo, significa una serie de estados 
o fases de carácter cíclico que están en continuo flujo, en crecimiento o en declive; en este 
proceso motivacional intervienen todos aquellos factores cognitivos y afectivos que 
inciden en la elección, iniciación, dirección, magnitud y calidad de una acción que 
persigue alcanzar un fin determinado. 
Toda actividad requiere un dinamismo, una dinámica que se define por dos 





este dinamismo tiene su origen en las motivaciones que los sujetos pueden tener (Covey, 
2005, p. 87). 
Es por ello que, la motivación en este sentido es un conjunto de variables que 
activan el comportamiento y lo orientan en un determinado sentido para poder conseguir 
un objetivo. En consecuencia estudiar la motivación consiste en analizar cuáles son los 
factores que a las personas hacen emprender determinadas acciones dirigidas a conseguir 
objetivos. En este contexto teórico vamos intentar replantear cuatro tipos de motivación 
que están íntimamente relacionadas con el aprendizaje efectivo del educando. 
El término motivación procede del vocablo latino motus y tenía que ver con 
aquello que movilizaba al sujeto para ejecutar una actividad. En el lenguaje popular, una 
persona está motivada cuando emprende algo con ilusión, superando el esfuerzo que deba 
realizar para obtenerlo. Así, podemos definir la motivación como el proceso psicológico 
por el cual alguien se plantea un objetivo, emplea los medios adecuados y mantiene la 
conducta con el fin de conseguir dicha meta (Not 2001, p, 119). 
Tradicionalmente, esa disposición se suele asociar a factores internos, frente a todo 
aquello que "tira" o empuja al sujeto desde fuera. Así, se distingue entre: 
Motivo. Variable que desde el interior del organismo nos impulsa a la acción. 
Incentivo. Factor externo que provoca la realización de un comportamiento. 
En el estudio del comportamiento humano en el trabajo hay pocos temas tan 
atractivos como el de la motivación. Siempre ha existido interés por conocer las razones 
por las cuales la gente actúa de una determinada forma. Las herramientas teóricas para 
lograr tal conocimiento distan de ser consensuales. El término motivación ha sido usado en 
diversos sentidos. 
Definirlo implica moverse entre algunas alternativas que hacen énfasis en uno o en 





interno que provoca una conducta; como la voluntad o disposición de ejercer un esfuerzo; 
como pulsiones, impulsos o motivos que generan comportamientos; como fuerza 
desencadenante de acciones; como proceso que conduce a la satisfacción de necesidades. 
Con el tiempo han terminado por imponerse estas dos últimas concepciones: la posición de 
quienes definen la motivación como una fuerza o conjunto de fuerzas, y la visión de 
quienes la conciben como un proceso o serie de procesos. 
La propia materia de estudio despierta en el alumno una atracción que le impulsa a 
profundizar en ella y a vencer los obstáculos que se puedan ir presentando a lo largo del 
proceso de aprendizaje. El refuerzo en el proceso lo encuentra el alumno en el hecho de ir 
avanzando, al ver que el dominar unos conceptos y más técnicas en la materia le abren las 
puertas hacia nuevos conceptos y técnicas que le permitirán ir profundizando y dominando 
la materia objeto de estudio (Not, 2001, p. 317). 
Los procesos de aprendizaje incluyen muchos aspectos de tipo afectivo y 
relacional, según (Not 2001). Los éxitos y fracasos que vamos obteniendo van definiendo 
el concepto que tenemos de nosotros mismos (autoconcepto). Cuando se intenta aprender y 
se aprende vamos dibujando una imagen de nosotros mismos positiva que sin duda nos 
ayudará a realizar nuevos aprendizajes, ya que generara en nosotros una confianza y una 
autoestima positiva que impulsara a seguir adelante. 
Llamada también motivación de afiliación, que constituye una satisfacción afectiva 
que produce la aceptación de los demás, el aplauso o la aprobación de personas o grupos 
sociales que el alumno considera superiores a él. Este tipo de motivación manifiesta unas 
relaciones de dependencia. 
En todas las personas se halla presente la necesidad de logro, de conseguir una 





permitir al profesor investigar qué estudiantes experimentan preferentemente la necesidad 
de logro y quienes la de evitar el fracaso. 
Según O´leary (2003); planteo que los estudiantes que se hallan más motivados por 
la necesidad del logro; tienen las siguientes características: 
Seleccionan problemas que plantean retos moderados. 
Se esfuerzan largo tiempo ante problemas difíciles. 
Bajan su motivación si consiguen el éxito con demasiada facilidad. 
Responden mejor ante tareas que implican mayores retos. 
Suelen conseguir mayores calificaciones que otros de coeficientes intelectuales 
parecidos. (p. 102) 
Los estudiantes que se motivan básicamente por la necesidad de evitar el fracaso: 
Escogen problemas fáciles o irrazonablemente difíciles. 
Se desaniman por los fallos y se estimulan por los éxitos. 
Prefieren como compañeros de trabajo a los que se muestran amistosos. 
Responden mejor ante tareas que presentan retos reducidos y ante un aprendizaje 
fraccionado en pequeñas etapas. 
A este paradigma llamaremos modelo socioeconómico y más específicamente 
yendo al terreno educativo denominaremos la teoría socio-histórica de la motivación en el 
aula. 
La reflexión sobre los principales marcos de referencia de la psicología aplicada a 
la educación y al campo motivacional. En este sentido intentamos mantener los mismos 
criterios para agrupar las diferentes teorías, así como utilizan dos grandes manuales de 
motivación de reciente publicación en ellos se estructuran las maneras de entender la 
motivación en tres categorías clásicas, según sean mecanicistas, organicistas, 





referimos a estos dos últimos modelos por ser relevantes para los intereses y propósitos de 
la investigación. 
Este modelo está basado en la filosofía marxista, Vigotsky gustaba mucho 
mencionar una cita de Carlos Marx en la que este último señala que no es la conciencia lo 
que hace al hombre ser social sino que el hecho de nacer en sociedad es lo que condiciona 
la conciencia humana. Llevando el aserto al campo de la psicología, Vigotsky formula el 
principio del origen social del proceso psíquico superior entendiendo por éstos los que son 
propios de la especie humana. 
Este principio del origen social tiene dos implicaciones en su obra. Primero la 
idea de que, en el curso de la historia, la cultura ha tomado el relevo a la biología como 
motor del desarrollo de la especie, es decir, desde el punto de vista morfológico, la 
filogenia termina con la aparición del homosapiens, sin embargo el desarrollo de muchas 
funciones psicológicas ha continuado a través del uso de instrumentos culturales. No es 
que la cultura haya sustituido a la biología, sino que ha revolucionado el funcionamiento 
de las estructuras cerebrales que soportan la actividad humana. (Covey, 2005, p. 54). 
Por otro lado, la idea del origen social aparece también en el plano del desarrollo 
social individual. Así, Vigotsky postula que toda función aparece dos veces en el 
desarrollo del individuo. 
Primero en el plano social como actividad interpsicológica, y después en el plano 
personal como actividad intrapsicológica. 
La aplicación de esta idea ha sido muy desarrollada en el terreno educativo. La 
transición desde el plano interpsicológico al plano intrapsicológico se denomina 
internalización, este proceso se denomina zona de desarrollo próximo. Este concepto es 





hacer solo, y el nivel de desarrollo potencial lo que es capaz de hacer con ayuda de otros 
(Soler, 1992, p. 69). 
A partir de este concepto se hace la afirmación de que la enseñanza efectiva es la 
que se sitúa en la ZDP (Zona de desarrollo próximo); fuera de esta zona se produce 
frustración o aburrimiento. 
Segundo; con lo que se refiere la importancia del análisis genético es fácil de 
entender como una derivación del origen social de las funciones psicológicas. 
Si el vehículo de transmisión de tales funciones es la cultura, debemos estudiar el 
desarrollo del niño entendiéndolo como un proceso dinámico de construcción, en el que 
niño y cultura interactúan dialécticamente. Pero muestro enfoque debe hacerse extensivo al 
desarrollo mismo de la cultura; para una mejor comprensión de los fenómenos, al 
desarrollo de la propia especie. 
Tenemos así tres conceptos fundamentales: La ontogénesis (desarrollo del 
individuo), la sociogénesis (desarrollo de la cultura) y la filogénesis (desarrollo de la 
especie). Cuando, en ocasiones, se produce una nueva adquisición cuando, un nuevo 
desarrollo, de un proceso puntual hablamos de microgénesis. Cuando se observa un 
proceso sin tener en cuenta esta perspectiva genética se convierte en un proceso fosilizado. 
Tercero; la idea fundamental regida en la obra de Vigotsky sobre la importancia de 
la mediación instrumental y semiótica. 
Esta idea se deriva de la obra de Engels, quien enfatizaba la importancia de la 
consecución de la posición erguida por parte de los primeros homínidos, posición que les 
permitió liberar las manos, convirtiéndose éstas en los primeros utensilios de la especie. 
Tanto la mediación instrumental, como la semiótica son producto del desarrollo cultural de 





mundo exterior. Los sistemas de signos tienen, además, virtualidad de servir para media la 
actividad del ser humano consigo mismo. (Soler, 1992, p. 318). 
Con el objeto de explicar la relación motivación conducta, es importante partir de 
algunas posiciones teóricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o principios 
basados en la acumulación de observaciones empíricas. 
Existen dos premisas que explican la naturaleza de la conducta humana. Estas son: 
El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa que 
origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del medio 
ambiente. 
El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o tendencias, 
son los motivos del comportamiento. (Chiavenato 2009, p, 214). 
Muchos autores clasifican la motivación de distintas formas, la motivación puede 
nacer de una necesidad que se genera de forma espontánea (motivación interna) o bien 
puede ser inducida de forma externa (motivación externa). La primera, surge sin motivo 
aparente, es la más intensa y duradera. 
A decir de Soler (1992) Es extrínseca cuando el alumno sólo trata de aprender no 
tanto porque le gusta la asignatura o carrera si no por las ventajas que ésta ofrece. 
Contraria a la mí, la motivación extrínseca pertenece a una amplia variedad de conductas 
las cuales son medios para llegar a un fin, y no el fin en sí mismas. Hay tres tipos de ME: 
Regulación externa: La conducta es regulada a través de medios externos tales 
como premios y castigos. 
Regulación introyectada: El individuo comienza a internalizar las razones para sus 
acciones pero esta internalización no es verdaderamente auto determinada, puesto que está 






Identificación, “Es la medida en que la conducta es juzgada importante para el 
individuo, especialmente lo que percibe como escogido por él mismo, entonces la 
internalización de motivos extrínsecos se regula a través de identificación”. (Soler, 1992, 
p. 411). 
¿Qué es dirección? dirigir implica mandar, influir y motivar a los agentes de la 
educación para que realicen tareas esenciales. La relación y el tiempo son fundamentales 
para las actividades de la dirección. De hecho, la dirección llega al fondo de las relaciones 
de los gerentes con cada una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen 
tratando de convencer a los demás de que se les unan para lograr el futuro, para lo cual es 
importante la planificación y la organización. 
La dirección, por su parte, debe saber cómo es el comportamiento de la gente como 
individuos, cuando está en grupos y entender la forma en cómo operan los diferentes tipos 
de estructura, entendiéndose a esta como fundada sobre la unificación interior del todo por 
medio de las relaciones reciprocas entre los elementos, y esas relaciones no solamente son 
positivas concordancia y armonías, sino también negativas oposiciones y contradicciones. 
2.2.2. Variable 2: Satisfacción laboral 
Definición de satisfacción laboral 
Chiang, Salazar y Huerta (2008), señalaron que la definición de satisfacción laboral 
que les parece apropiada es la proporcionada por Bravo, Peiró & Rodríguez (1996), 
quienes definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona 
hacia su situación de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o 
hacia facetas específicas del mismo. Así, la satisfacción laboral es, básicamente, un 
concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia 
diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica 





Cabe destacar las precisiones efectuadas por dichos autores al definir la satisfacción 
laboral, toda vez que las actitudes de los trabajadores frente a su propio trabajo, está 
basada en creencias y valores determinadas por las características del puesto que ocupan, 
así como por las percepciones que tienen de lo debería ser. En ese concepto globalizador, 
es importante saber qué es lo que motiva al trabajador para comprender su conducta y 
saber acerca de cómo mantener su interés, su deseo de trabajar en el mayor nivel que le es 
posible y en el que sea más útil a la organización. 
Asimismo, es necesario señalar que “La satisfacción es un estado emocional 
positivo o placentero que resulta de la percepción subjetiva de las experiencias laborales 
del individuo” (Fernández, 1999, p. 804). 
Se trata de la manera como el trabajador construye su apreciación de satisfacción 
por el trabajo que realiza. Esta apreciación tiene un componente subjetivo de las 
experiencias en toda su trayectoria laboral dentro de la organización. 
La satisfacción laboral puede verse afectada por varios factores imputables a la 
organización, por lo que distintos autores enumeran diferentes aspectos. En el caso del 
autor antes mencionado señala lo que él considera los principales factores generadores de 
satisfacción en el trabajo, cuando afirma lo siguiente:  
La satisfacción en el trabajo de los empleados se mide en la actualidad a partir de 
siete elementos distintivos en la empresa: la retribución económica, las condiciones físicas 
del entorno de trabajo, la seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, las relaciones con 
los compañeros de trabajo, el apoyo y respeto a los superiores, el reconocimiento por parte 
de los demás cuando es necesario y la posibilidad de desarrollo personal en el trabajo. 
(Fernández, 1999, p. 321) 
Cuando el personal está insatisfecho, se pueden presentar algunas consecuencias 





insatisfacción en el puesto está ligada en gran medida con el ausentismo, la rotación y 
problemas de salud mental y física.  
Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) definen la satisfacción laboral como “el 
grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su 
trabajo” (p. 118). Dos elementos se destacan en esta definición: la caracterización de la 
satisfacción como un sentimiento en sentido positivo (satisfacción propiamente dicha) o 
negativo (insatisfacción), y el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de 
intensidad en uno u otro sentido. 
Davis y Newstrom (2003) estiman que la satisfacción laboral es “el conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los empleados ven su 
trabajo” (p. 246). Esta definición es más amplia que la anterior, pues incluye las emociones 
y al igual que la anterior considera que pueden ser favorables (satisfacción propiamente 
dicha) o desfavorable (insatisfacción). 
Estas emociones son una expresión personal de carácter subjetivo que tiene para el 
trabajador las experiencias laborales en la organización que evidentemente proporcionaran 
una mayor positiva o negativa de su satisfacción laboral. 
De otro lado, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) señalan que la satisfacción 
laboral es “una actitud que los individuos tienen sobre su trabajo” (p. 121). En esta 
definición, los autores consideran que la satisfacción laboral es un concepto más amplio 
que un sentimiento o una emoción, puesto que lo consideran como una actitud, que por lo 
tanto tienen un componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo. 
Schneider (1985) indica algunas razones que explican la gran atención dedicada a 
la satisfacción laboral, tales como: a) la satisfacción en el trabajo es un resultado 





investigaciones como un predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, 
como el ausentismo, el cambio de puesto y de organización. 
Según los autores mencionados anteriormente, se agregar también que, cuando las 
empresas ven la satisfacción laboral como una expresión del gasto y no como una 
inversión, están actuando de forma ligera y poco trascendente frente a su propósito de 
generar valor. De hecho, el tema resulta relevante ya que si las empresas mostraran interés 
en brindar oportunidades de crecimiento, los colaboradores tendrían como respuesta un 
mejor desempeño en sus tareas o responsabilidades al realizarlas con eficiencia y eficacia, 
sintiendo gusto por lo que hacen y estando satisfechos de pertenecer a la organización 
donde trabajan; esto es, lograrían una mayor satisfacción personal.  
Fundamentos teóricos de la satisfacción laboral 
Teoría de las necesidades  
Maslow (citado por Quintero, 2011), en su Teoría de la Motivación Humana, 
señala que las necesidades humanas se presentan en una jerarquía de niveles que motiva a 
las personas, visualizada en forma de pirámide, estando en la base las necesidades 
primarias y en la cima las necesidades más elevadas. Dicha jerarquía se modela 
identificando cinco categorías de necesidades y se construye considerando un orden 
jerárquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de 
motivación.  
De acuerdo a este modelo, a media que el hombre satisface sus necesidades surgen 
otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando que sólo 
cuando una necesidad está razonablemente satisfecha, se disparará una nueva necesidad.  
Maslow (citado por Quintero, 2011), señalo que las necesidades son:  
Necesidades fisiológicas: Son de origen biológico y están orientadas hacia la 





necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio. Son las más 
apremiantes y mientras no las cubramos las otras tienen poca o nula importancia. 
Necesidades de seguridad: Cuando las necesidades fisiológicas están en su gran 
parte satisfechas, surge un segundo escalón de necesidades orientadas hacia la seguridad 
personal, el orden, la estabilidad y la protección. Dentro de estas necesidades se 
encuentran cosas como: seguridad física, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de 
salud y contra el crimen de la propiedad personal. 
Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando las necesidades de seguridad y 
de bienestar fisiológico están medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades 
contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliación a un cierto grupo social y están 
orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienación. En la vida diaria, estas 
necesidades se presentan continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse, 
de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o 
simplemente asistir a un club social. 
Necesidades de estima: Cuando las tres primeras clases de necesidades están 
medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima, orientadas hacia la 
autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los 
demás; al satisfacer estas necesidades, las personas se sienten seguras de sí misma y 
valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas 
se sienten inferiores y sin valor. Maslow señaló dos necesidades de estima: una inferior 
que incluye el respeto de los demás, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, 
atención, reputación, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de 
sí mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, maestría, 





Necesidades de autorrealización: Son las más elevadas y se hallan en la cima de la 
jerarquía. Maslow describió la autorrealización como la necesidad de una persona para ser 
y hacer lo que la persona "nació para hacer", es decir, es el cumplimiento del potencial 
personal a través de una actividad específica; de esta forma una persona que está inspirada 
para la música debe hacer música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir. 
(Quintero, 2011, p. 2) 
El nivel más alto de la pirámide de Maslow es que el hombre se sienta 
autorrealizado, sin embargo se considera que son pocas las personas que lo logran, toda 
vez que el ser humano cuando satisface una necesidad, se presentan otras por satisfacer, 
una y otra vez, sucesivamente, porque cada ser humano es un mundo diferente y muy 
complejo; necesidades que no necesariamente estarían en el orden y niveles presentados 
por Maslow pues depende de la cultura y la sociedad a la que se identifica, y porque la 
felicidad que aspira cada persona es subjetiva e independiente de las necesidades. 
Asimismo, debe tenerse en cuenta que las necesidades más bajas son más rápidas de 
saciar, en tanto que las necesidades de niveles superiores demanda más esfuerzo y tiempo. 
Robbins y Coulter (2014), afirmaron: 
¿Cómo explica la teoría de Maslow la motivación? Los gerentes que utilizan la 
jerarquía de Maslow para motivar a los empleados hacen cosas que satisfagan sus 
necesidades. Sin embargo, la teoría también plantea que, una vez que una necesidad se 
satisface de manera sustancial, el individuo ya no estará motivado a satisfacerla. Por lo 
tanto, para motivar a alguien debe conocer el nivel de la jerarquía en que esta persona se 
encuentra y concentrarse en satisfacer sus necesidades de ese nivel o del nivel superior. (p. 
507) 
Se considera que significa que la utilización de la escala de necesidades de Maslow 





rápidamente de manera sustancial la necesidad del trabajador. Es, en realidad, tomar 
conocimiento del verdadero nivel de necesidad en la que encuentra el trabajador para 
proceder a satisfacer esas necesidades o las del nivel superior. 
Escudero (2011), señalo: 
La crítica más común que hacen algunos autores sobre la teoría de Maslow en que 
no hay ninguna prueba de que cada persona tenga capacidad para convertirse en un ser 
“autorrealizado”. Alegan que hay ejemplos de personas que poseen rasgos de 
autorrealización y no han tenido sus necesidades básicas satisfechas; muchos de los 
mejores artistas sufrieron pobreza, deficiencias en la infancia, neurosis y depresión. Otra 
crítica es el hecho de considerar la seguridad de propiedad privada más importante que 
tener una familia o una moralidad; por ejemplo, la mayor parte de los nativos de 
Sudamérica, África o Asia no tienen propiedades y pueden suplir el resto de sus 
necesidades. (p. 36) 
Estas críticas a la escala de Maslow revelan la existencia de factores que podrían no 
adaptarse plenamente al modelo. Estos factores pueden ser étnicos, costumbres, ideologías 
personales del trabajador. Ello requerirá una adaptación de la escala de necesidades.  
Teoría de los dos factores 
Herzberg (citado por Chiavenato, 2006) formuló la teoría de los dos factores, 
también conocida por la teoría de la motivación e higiene, para explicar la conducta de las 
personas en situación de trabajo, como sigue: 
Factores higiénicos o factores extrínsecos: 
Se encuentran en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones 
dentro de las cuales ellas desempeñan su trabajo y se encuentran fuera del control de las 
personas. Los principales factores higiénicos son: sueldo, beneficios sociales, tipo de 





ambientales de trabajo, políticas y directrices de la empresa, clima de relación dentro de la 
empresa y los empleados, reglamentos internos, entre otros. Las investigaciones de 
Herzberg revelaron que cuando los factores higiénicos son excelentes, éstos únicamente 
evitan la insatisfacción de los empleados; cuando son precarios provocan insatisfacción. 
Factores motivacionales o factores intrínsecos: 
Se relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que las 
personas ejecutan, se encuentran bajo control de los individuos, pues se relacionan con 
aquello que él hace y desempeña. Involucran sentimientos de crecimiento individual, 
reconocimiento profesional y autorrealización, y dependen de las tareas que el individuo 
realiza en su trabajo. El efecto de los factores motivacionales sobre las personas es 
profundo y estable; cuando son óptimos, éstos provocan la satisfacción en las personas, 
cuando son precarios, éstos evitan la satisfacción. 
Andrade, Torres, Ocampo y Alcalá (2012), después de haber realizado un estudio 
profundo de las características de la Teoría de Herzberg, concluyen:  
Uno de los factores más importantes para la empresa son los empleados, gracias a 
ellos se puede alcanzar el desarrollo óptimo de una institución. Sin embargo, el encargado 
de la organización como el gerente, debe evaluar todas las necesidades de sus empleados 
de forma tal que pueda aplicar ciertas medidas con la finalidad de mejorar la eficiencia de 
la empresa. Esto lo establece Frederick Herzberg, quien a través de su vida presenció de 
cerca la influencia de las condiciones laborales y la motivación sobre la realización de 
actividades y tareas dentro de una organización. Define la satisfacción y la insatisfacción 
de los empleados, y propone métodos para mejorar la calidad y la eficiencia en las 
empresas. Su teoría ha tenido gran trascendencia a través del tiempo, debido a que aún se 





Siendo el trabajador el factor más importante para la empresa, la influencia de las 
condiciones laborales y la motivación para la realización de las tareas dentro de los 
procesos de la organización, es tratada por Herzberg como una contribución a las ideas 
expuestas por Maslow; definiendo con mucha propiedad los conceptos de satisfacción e 
insatisfacción. 
Teoría de las necesidades adquiridas 
McClelland (citado por Muñoz & Muñoz, 2013), basa su teoría en tres necesidades: 
logro, poder y afiliación: 
Logro: 
La persona con necesidad de logro se encuentra motivada por llevar a cabo algo 
difícil, alcanzar algo realmente difícil mediante el reto y desafío de sus propias metas y 
con ello avanzar en el trabajo. Hay una fuerte necesidad de retroalimentarse de su logro y 
progreso y una necesidad por sentirse dotado, realizado, gratificado y con talento. Es decir, 
los sujetos con alta necesidad de logro preferirían ser personalmente responsables del 
resultado de un rendimiento, porque sólo en estas condiciones podrían sentir la satisfacción 
de hacer algo mejor. 
1. Los colaboradores con necesidad de logro prefieren la asignación de tareas que 
delimiten ciertas responsabilidades pero que no representen un alto riesgo, ya que 
esto los estancaría respecto a los demás; su interés está basado en el desarrollo 
propio y en el alcance de metas que permitan su crecimiento profesional. 
Quienes tienen la necesidad de logro muestran una tendencia natural a convertirse 
en líderes o ejecutivos, porque buscan y asumen responsabilidades, corren riesgos 
calculados, se fijan metas difíciles pero realistas, trazan planes para alcanzarlas, buscan la 






Robbins y Coulter (2014) señalaron: 
Los individuos con una alta necesidad de logro luchan por el logro personal más 
que por la atracción y las recompensas del éxito; tienen el deseo de hacer algo de manera 
más eficiente o mejor de lo que se hizo antes; prefieren trabajos que ofrezcan la 
responsabilidad personal de encontrar soluciones para los problemas, en los que pueda 
recibir una retroalimentación rápida y sin ambigüedades acerca de su desempeño para 
saber si están mejorando, y en los que puedan establecer metas con un nivel moderado de 
desafío. (p. 510) 
Poder: 
McClelland (citado por Muñoz y Muñoz, 2013), señaló que la persona con 
necesidad de poder está motivada por obtener y conservar la autoridad. Tiene deseo de 
influir, adiestrar, enseñar o animar a los demás a conseguir logros. Su modo de 
comportarse lo conduce a ser influyente, efectivo e impactante. Hay una fuerte necesidad 
de hacer liderar sus ideas y de hacerlas prevalecer, de incrementar su poder y su prestigio, 
en fin, su estatus. El poder como necesidad adquirida podría ser un factor motivador para 
que los individuos sean más competitivos y agresivos con una marcada proactividad. Los 
primeros datos trabajados por Mc Clelland sugirieron que ello era posible. 
Las personas que desarrollan laboralmente esta necesidad intentan influir en otros, 
compiten por obtener posición y poder, están interesados en el prestigio y en ocupar 
posiciones de autoridad. Los individuos con necesidad de poder participan en la toma de 
decisiones, son talentos que pueden trabajar de manera aislada ocupándose en forma 
individual de sus tareas; generalmente lo prefieren así. Sobresalen por su entereza y por ser 






McClelland descubrió que la necesidad de poder motiva a personas de mucho 
éxito, porque tienden también a buscar puestos de influencia, disfrutar los trabajos con alto 
nivel de autoridad, necesitan autonomía. 
Afiliación: 
McClelland (citado por Muñoz y Muñoz, 2013), señalaron que la persona con 
necesidad de asociación, está motivada por la afiliación y posee la necesidad de tener 
relaciones amigables y se motiva hacia interactuar con la gente y con los demás 
compañeros de trabajo. La afiliación conduce a sentirse respaldado por la ayuda, respeto y 
consideración de los demás. Este tipo de personas son jugadores de equipos. Los 
individuos con esta necesidad alta, no son los líderes ni los directivos más eficientes, ya 
que les cuesta mucho tomar decisiones difíciles sin preocuparse por disgustar a los demás. 
Pero, es importante entender que, de acuerdo con la postura de Mc Clelland, la 
necesidad de afiliarse está directamente relacionada con el miedo al fracaso, por tanto 
evitarán más las tareas moderadamente difíciles, ya que les preocupa menos progresar que 
establecer relaciones y amistades estrechas en el entorno laboral, disfrutan de los trabajos 
donde tengan contacto personal permanentemente.  
Es claro que no todos los colaboradores se sienten motivados desde los mismos 
parámetros, por lo que Mc Clelland opta por definir cuáles son las necesidades a las que 
ellos apuntan para establecer prácticas motivacionales que seguro tendrán una mayor 
aceptación entre los colaboradores.  
La teoría de Mc Clelland nos permite asomarnos a los tipos de necesidades y 
motivos que impulsan la conducta, fortaleciendo al mismo tiempo nuestro conocimiento de 







Teoría de las Expectativas  
Vroom (citado por Dorta y González, 2003) en su libro “Trabajo y Motivación”, 
presenta un modelo matemático de la Teoría de las Expectativas, en la que afirma que la 
fuerza de una tendencia a actuar en determinada forma depende de la fuerza de la 
expectativa de que el acto esté seguido por un resultado determinado y de lo atractivo de 
ese resultado para el individuo. A través de este estudio se ha logrado relacionar la 
conducta con la expectativa, originado la motivación, la cual el autor define como un 
proceso que controla la elección de las formas alternativas de control sobre la actividad 
voluntaria. Desde su punto de vista, la mayoría de las conductas están bajo el control 
voluntario de la persona y motivadas por ésta.  
Robbins y Coulter (2005) afirmaron: 
La teoría de las expectativas reconoce que no existe un principio universal para 
explicar lo que motiva a los individuos con las cosas que valoran como positivas. Además, 
la teoría de las expectativas destacan los comportamientos esperados, ¿saben los 
empleados lo que se espera de ellos y como serán evaluados? Por último, la teoría tiene 
que ver con las percepciones. La realidad es irrelevante. Las propias percepciones de los 
individuos sobre el desempeño, las recompensas y los resultados de los objetivos, no los 
resultados mismos, determinarán su motivación. (p. 404) 
Se concibe que la percepción del recurso humano de la organización, sobre los 
aspectos como el desempeño, las recompensas, son los que influyen en la motivación de 
los mismos, y es de ello que depende el nivel de esfuerzo que cada quien se imponga en la 
organización, con el fin de alcanzar los objetivos planteados. 
Hellriegel y Slocum (2000) señalaron que la Teoría de las Expectativas fue 





La valencia, Se refiere a las preferencias que los individuos tienen por diversos 
resultados o incentivos que, en potencia están a su disposición. Hace referencia al valor 
personal que los trabajadores conceden a las recompensas que ellos especulan que 
recibirán por su desempeño; es decir, es la fuerza del deseo del individuo por obtener un 
resultado específico, es el valor subjetivo atribuido a un incentivo o recompensa. 
Expectativa, Se refiere a una creencia donde se plantea que el esfuerzo dará 
resultados, es decir es la relación percibida entre un grado dado de esfuerzo y un 
determinado nivel de desempeño. Los empleados son motivados por esta creencia de que 
su desempeño los llevará a los resultados buscados por ellos. 
Instrumentalidad, Se refirió a la relación que surge entre el desempeño y la 
recompensa; a la medida en la que el primer nivel de resultados (desempeño) lleva al 
siguiente nivel deseado (recompensa). Presenta valores que varían de +1.0 a -1.0 (como en 
los coeficientes de correlación estadística), dependiendo de que esté ligada o no 
directamente a la consecución de los resultados finales. Si la persona percibe que no existe 
relación alguna entre su producción elevada y la recompensa económica, la 
instrumentalidad será nula. El deseo de la persona (valencia) por alcanzar una 
productividad elevada para obtener una recompensa económica está determinado por la 
suma de las instrumentalidades y valencias de todos los resultados. 
Lawler III encontró clara evidencia de que el dinero puede motivar el desempeño y 
otros tipos de comportamiento, tales como el compañerismo y la dedicación a la 
organización, encontrando dos bases sólidas para su teoría: 1) las personas desean dinero 
porque éste no sólo permite satisfacer las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino que 
brinda condiciones para satisfacer las necesidades sociales, las de estima y las de 





tiempo, posible y necesario para obtener más dinero, entonces se desempeñarán lo mejor 
posible. 
Dimensiones de la variable satisfacción laboral 
Chiang, Salazar y Huerta (2008) adaptaron la Escala de satisfacción laboral de 
Meliá y Peiró, determinándose seis dimensiones sobre satisfacción laboral en: trabajo en 
general, ambiente físico de trabajo, forma de realizar el trabajo, oportunidades de 
desarrollo, relación subordinado – supervisor y remuneración. Para los efectos de nuestra 
investigación se está considerando las siguientes dimensiones: 
Forma de realizar el trabajo 
Chiang et al. (2008) Conciben esta dimensión con las oportunidades que le ofrece 
el trabajo de hacer las cosas que le gustan al trabajador, la satisfacción que le produce el 
trabajo por sí mismo, la relación con las autoridades más inmediatas, el apoyo que reciben 
de sus superiores, la buena relación que hay entre los miembros de la oficina, con el flujo 
de la información y el espíritu de colaboración y ayuda entre sus miembros. 
El delegar facultades no es otra cosa que otorgar a los empleados la libertad y la 
responsabilidad de efectuar su trabajo de acuerdo con su criterio, sin tener que dirigirse 
continuamente a autoridades de mayor nivel para conseguir autorización; de manera más 
formal, la delegación es el acto de asignar a un subordinado la autoridad formal y la 
responsabilidad para que realice actividades específicas (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996, 
p.389). 
La forma de realizar el trabajo como dimensión de satisfacción laboral tiene en la 
delegación de facultades un ingrediente sustantivo para el trabajador: la libertad y la 
responsabilidad de realizar su trabajo de acuerdo con su criterio, sin tener que consultar o 






Según Koontz y Weihrich (1998) el proceso de delegación implica: 
a) determinación de los resultados esperados de un puesto, b) asignación de tareas a 
ese puesto, c) delegación de autoridad para el cumplimiento de tales tareas y, d) 
responsabilidad de la persona que ocupa el puesto respecto del cumplimiento de las tareas. 
En la práctica, es imposible separar las diversas partes de este proceso ya que al asignar 
metas, se debe proveer la autoridad para lograrlas y al delegar autoridad hay que dar a 
conocer los resultados finales en función de los cuales se delega. Agregan estos autores, 
que aun cuando la elaboración de organigramas, y descripción de metas y deberes 
administrativos contribuyen a la eficaz delegación de autoridad, ciertas actitudes 
personales son indicadores de una delegación real. 
Las tareas realizadas en el trabajo pueden resultar motivadoras en función al interés 
mostrado por el trabajador, la variedad, la importancia y la identidad. Una tarea interesante 
es aquella que a la persona le agrada realizar, así aunque las personas difieran en el interés 
manifestado hacia ciertas tareas, es una realidad que un trabajo interesante es 
frecuentemente valorado. 
La variedad se refiere al número de actividades diferentes así como a la diversidad 
de aptitudes y de competencias requeridas para realizar un trabajo. La actividad si es 
variada puede resultar motivadora y estimulante, mientras que la repetición continuada de 
un reducido número de tareas, puede conducir al aburrimiento y a la monotonía. 
La importancia es el grado en que el trabajo tiene un impacto sustancial sobre la 
vida de otras personas de dentro o fuera de la organización. Como generador de 
motivación, la clave es que el trabajador piense que está haciendo algo importante para su 
entidad y para la sociedad. 
La identidad hace referencia al grado en que el puesto implica realizar una parte 





para generar un bien o servicio terminado, está haciendo un trabajo de principio a fin con 
un resultado identificable, por lo tanto, tiene identidad. 
Oportunidades de desarrollo 
Chiang et al. (2008) concibieron esta dimensión con las oportunidades de hacer 
carrera pública que le ofrece la institución, las oportunidades de promoción con que 
cuentan, las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que ofrece la institución. 
El rendimiento puede tener una rentabilidad mayor en el corto plazo, pero en el 
largo plazo, la organización basada en el aprendizaje, tiene mejores posibilidades. La 
organización basada en el rendimiento se dedica a ejecutar procesos que fueron exitosos en 
el pasado, pero la organización que aprende, basa sus procesos en lo que se necesitará en el 
futuro. (Guns y Anundsen, 1996, p.16). 
Se considera que la estabilidad en el empleo es también un aspecto muy valorado 
por el trabajador, porque además del valor económico asociado al hecho de tener un 
trabajo fijo y estable, el individuo tiene la sensación de ser competente, de que sus 
esfuerzos aportan algo a la sociedad y de que puede planificar su vida fuera del trabajo. 
Relación subordinado – supervisor  
Chiang et al. (2008) concibieron esta dimensión con la frecuencia con que es 
supervisado el trabajador, la supervisión que ejerce la jefatura sobe el trabajador, la forma 
en que un jefe evalúa la tarea del trabajador. 
El profundo impacto en la gente que reporta a un líder carismático es sólo uno de 
los aspectos de la habilidad que tienen estos líderes para motivar. Los líderes con carisma 
reconocen las habilidades y los talentos de sus empleados y las utilizan para construir 
individuos y equipos de alto rendimiento. El liderazgo carismático es un liderazgo 





1999 a 2003 para determinar las razones por las que los empleados renunciaban a sus 
empleos. Un artículo sobre este estudio, The Seven Hidden Reasons Employees Leave 
(Las siete razones ocultas por las que los empleados renuncian a sus trabajos), indica que 
de cada siete respuestas, tres tenían que ver con la calidad del líder y con el nivel de 
confianza que les tenían. Los líderes que valoran y aprecian a sus empleados tienen mayor 
poder de retención y construyen una fuerza laboral totalmente entregada a su trabajo, lo 
que excede las expectativas de rendimiento de la compañía. (Mayhew, 2015) 
Se considera que la relación subordinado – supervisor está referida a la apreciación 
valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus 
actividades cotidianas, siendo un factor determinante de la satisfacción del empleado en el 
puesto; estando el éxito laboral condicionado por el grado de aceptación y/o rechazo al 
jefe. 
La reacción de los trabajadores hacia su supervisor dependerá usualmente de las 
características de ello, así como de las características del supervisor. La única conducta del 
líder que tiene efecto predecible sobre la satisfacción del empleado. 
2.3. Definición de términos basicos 
Satisfacción laboral, es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la 
persona hacia su situación de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en 
general o hacia facetas específicas del mismo. Así, la satisfacción laboral es, básicamente, 
un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia 
diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica 
hablar de actitudes. (Chiang et al., 2008) 
Forma de realizar el trabajo: son las oportunidades que le ofrece el trabajo de hacer 
las cosas que le gustan al trabajador, la satisfacción que le produce el trabajo por sí mismo, 





buena relación que hay entre los miembros de la oficina, con el flujo de la información y el 
espíritu de colaboración y ayuda entre sus miembros. (Chiang et al, 2008) 
Oportunidades de desarrollo: son las oportunidades de hacer carrera pública que le 
ofrece la institución, las oportunidades de promoción con que cuentan, las oportunidades 
de continuar su perfeccionamiento que ofrece la institución. (Chiang et al, 2008). 
Relación subordinado, supervisor: es la frecuencia con que es supervisado el 
trabajador, la supervisión que ejerce la jefatura sobe el trabajador, la forma en que un jefe 























Hipótesis y Variables 
3.1 Hipótesis: Generales y específicos 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg.      Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo administrativo y el 
Satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 
2016. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He1.    Existe relación directa y significativa entre la capacidad gerencial y el Satisfacción 
laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
He2.    Existe relación directa y significativa entre las relaciones humanas y Satisfacción 
laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
He3.    Existe relación directa y significativa entre la motivación y el Satisfacción laboral 




Variable 1: Liderazgo administrativo  
Covey (2005), El Liderazgo administrativo, implica planear, organizar, ejecutar y 
evaluar las actividades de una institución, con capacidad gerencial, un estilo de liderazgo 
apropiado, relaciones humanas adecuadas y una permanente motivación, para la 
consecución de los objetivos de la organización. 
La definición operacional de la variable liderazgo administrativo a partir de sus 
dimensiones: Capacidad gerencial, relaciones humanas, motivación, con sus respectivos 






Variable 2: Satisfacción laboral 
Para conceptualizar esta variable en el estudio se asumió por Chiang, Salazar y 
Huerta (2008), citando a Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) es: conjunto de actitudes 
desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo, actitudes que pueden ir referidas 
hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo 
Para evaluar las características de la satisfacción laboral y dado que es parte de una 
percepción, se han establecido las siguientes dimensiones: forma de realizar el trabajo, 






3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable liderazgo administrativo. 







Respeto y consideración 
1, 2,3, 
 4,5, 6, 
7,8, 9 
10, 11, 12, 
13, 14, 15, 
16, 17, 18 
19, 20, 21, 
22, 23, 24, 





Casi Siempre 4 
A Veces 3 
Casi Nunca 2 
Nunca 1 
Buena  
(100 – 135) 
 
Regular  
(64 – 99) 
 
Mala 















Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
Fuente: Elaboración propia (2014) 
  





Oportunidades en el trabajo 
Satisfacción en el trabajo 
Relación y apoyo que recibe 
de las jefaturas 
Relación y cohesión con los 
compañeros 
1, 2 
 3, 4 
5, 6, 7 
 
 
8, 9, 10 




19, 20, 21, 
22  









(25 – 58) 
 
Satisfecho 




(92 – 125) 
Oportunidades 
de desarrollo 
Expectativas de ascenso y 
promoción 











Capítulo IV  
Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
El método que se utilizó es el hipotético – deductivo, que según Bisquerra (1998), 
“a partir de la observación de casos particulares se puede plantear un problema, el cual 
puede remitir a una teoría a través de un proceso de inducción. Partiendo del marco teórico 
se formula una hipótesis mediante un razonamiento deductivo que, luego ésta se intenta 
validar empíricamente. El ciclo completo inducción / deducción es lo que se conoce como 
el proceso hipotético – deductivo” (p.62). 
4.2. Tipo de investigación 
El presente trabajo de investigación es de tipo básica, que según Sánchez y Reyes 
(2006), contribuye al conocimiento científico al está orientada a la búsqueda de nuevos 
conocimientos y campos de investigación, sin un fin práctico específico e inmediato; es 
decir, conocer nuevos conocimientos relacionados con las variables liderazgo 
administrativo y la satisfacción laboral. 
 
4.3 Diseño de investigación 
 
Diseño No experimental, transversal y correlacional 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), la investigación “es no 
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables y en las que 
sólo se observan los fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, para después 






Es transversal porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su 
propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento 
dado y en forma simultánea. 
Es correlacional porque busca conocer la relación que existe entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en un contexto en particular, como es el caso que 
permitirá relacionar los cambios de la variable liderazgo administrativo en función a la 
variable satisfacción laboral. 





           Figura 1: Esquema del diseño de investigación. 
 
Dónde: 
M= Muestra (trabajadores del centro empresarial de San Isidro) 
V1= Variable de estudio 1 (Liderazgo administrativo) 
V2= Variable de estudio 2 (Satisfacción laboral) 
R= Posible relación entre las variables V1 y V2 
4.4. Población y muestra 
Población 
La población lo constituyen 135 de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro, 2016. Al respecto Hernández (2010) define a la población como “el conjunto de 
todas las cosas que concuerdan con determinadas especificaciones, esto se entiende como 






En el presente estudio para la obtención de la muestra se aplicó el procedimiento de 
muestreo no probabilístico intencionado y por conveniencia, constituida por 135 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, al respecto Hernández (2010), se refiere 
a este tipo de muestreo es como una de las formas de seleccionar a las unidades muéstrales 
por aspectos de características. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Sánchez y Reyes (2006), Señalan que “las técnicas de recolección de datos son los 
medios por los cuales el investigador procede a recoger información requerida de una 
realidad o fenómeno, en función a los objetivos del estudio” (p. 149). 
Se utilizó la técnica de la encuesta que según afirma Ávila (2006), “se utiliza para 
estudiar poblaciones mediante el análisis de muestras representativas a fin de explicar las 
variables de estudio y su frecuencia” (p. 55). Consta de un listado de preguntas escritas que 
se entregan a las personas correspondientes, a fin que las contesten y se pueda procesar 
dicha información. 
Instrumento 
El instrumento es el cuestionario que según Salkind (1998), “los cuestionarios son 
un conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas que se contestan con lápiz y papel, 
ahorran tiempo porque permiten a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervención directa 
del investigador” (p. 149). 
Para efectos de los cuestionarios, a fin de medir el liderazgo administrativo y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, se han tomado 
como referencia parcial: la escala de Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de 






Variable 1: Liderazgo administrativo 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Liderazgo administrativo. 
Autor: Julia Peña Porras. 
Año: 2016 
Descripción  
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar el nivel de liderazgo administrativo según los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
Población: 135 
Lugar Empresarial de San Isidro, 2016. 
Número de ítem: 27 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Escala de Medición: Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, siempre 
Escala: de Likert: 
Niveles   Rango 
Bueno   (100 – 135) 
Regular  (64 – 99) 
Malo   (27 – 63) 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Ficha técnica 
Autora: Julia Peña Porras 
Año: 2016 





Población: Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro, 2016. 
Ítems: 25 
Tipo de aplicación: Individual y en un solo momento. 
Tiempo de administración: 10 minutos. 
Escala: De Likert 
Niveles o rangos: Se establecen los siguientes: 
Cada ítem está estructurado en cinco alternativas de respuesta: 
(5) Muy satisfecho 
(4) Satisfecho 
(3) Ni satisfecho ni insatisfecho 
(2) Insatisfecho 
(1) Muy insatisfecho 
Intervalo  Niveles 
Insatisfecho  (25 – 58) 
Satisfecho  (59 – 91) 
Muy satisfecho (92 – 125) 
 
4.6. Tratamiento estadístico de los datos 
Para analizar cada una de las variables se utilizará el programa SPSS V. 22, 
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribución de los datos, la estadística 
descriptiva, para la ubicación dentro de la escala de medición, para la contratación de las 







Coeficiente de correlación de Spearman 
Rho Spearman: “El coeficiente de correlación por rangos (ρ) es una medida de 
asociación de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de modo que entre los 
objetos estudiados puede establecerse un orden jerárquico para las series. (Ávila, 2012, p. 
225). 
Prueba de hipótesis: para Torres (1997) “La hipótesis es un planteamiento que 
establece una relación entre dos o más variables para explicar y, si es posible, predecir 
probabilísticamente las propiedades y conexiones internas de los fenómenos o las causas y 
consecuencias de un determinado problema” (p. 129). 
Nivel de significación: Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es 
significativos en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlación sea verdadera y 
5% de probabilidad de error) 







 = Sumatoria de la diferencia de los rangos elevada al cuadrado. 









5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
De acuerdo con Hernández (2010), la validez se refiere al grado real en que un 
instrumento mide la variable que pretende medir. 
El instrumento se sometió al juicio de expertos, en el cual los ítems de la prueba, 
permite ser una muestra representativa de los indicadores de la propiedad medida. El 
instrumento validado por el juicio de expertos, es el cuestionario sobre Liderazgo 
administrativo y la satisfacción laboral, como a continuación se detalla: 
El proceso de validación se realizó de la siguiente manera.  
 
Tabla 3 
Validación de expertos cuestionario liderazgo administrativo 
Nº Nombre del experto Porcentaje 
01 Dr. Ricardo Guevara Fernández Aplicable 
02 Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
03 Francisco Aguilar León  Aplicable 





Validez del instrumento de satisfacción laboral 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 







Confiabilidad de los instrumentos 
La fiabilidad o confiabilidad establece relación del instrumento con las variables 
que pretende medir, relaciona los ítems del cuestionario aplicado y los objetivos de la 
investigación para que exista consistencia y coherencia técnica. El criterio de confiabilidad 
del instrumento se determina por el coeficiente Alfa Cronbach, el instrumento es válido 
cuando el coeficiente es igual o mayor a 0.750. Entendemos por confiabilidad el grado en 
que el cuestionario es consistente al medir las variables que mide. 
 
Tabla 5 
Confiabilidad cuestionario de liderazgo administrativo 
 Alfa de Cronbach N° de elementos 
Liderazgo administrativo 0.841 30 
 
Fuente: Elaboración Propia (2017) 
 
Tabla 6 
Confiabilidad cuestionario satisfacción laboral 
 
 Alfa de Cronbach 
Satisfacción laboral 0.852 
Fuente: Elaboración Propia (2014) 
En el presente estudio el Alfa de Cronbach obtenido es superior a 0.80, indicaría 
que el grado de confiabilidad del instrumento es “muy alta”, considerando que el valor 
estadístico oscila entre 0 y 1, y mientras más cercano está del número 1, más fiable se 









5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Descripción 
Tabla 7 
Niveles del liderazgo administrativo según  los trabajadores 
 
 
Figura 2: Niveles del liderazgo administrativo según  los trabajadores. 
 
La tabla 7 y Figura 2 se puede observar que en el centro empresarial de San Isidro, 
el 65.9% se encuentra en un nivel bueno del liderazgo administrativo, por otro lado el 
26.7% alcanzo un nivel regular del liderazgo administrativo, y el 7.4% se encuentra en un 
nivel de malo de la variable liderazgo administrativo de los trabajadores del centro 




Niveles Frecuencia Porcentaje 
Malo 10 7,4 
Regular 36 26,7 
Bueno 89 65,9 






Niveles de satisfacción laboral según  los trabajadores 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Insatisfecho 11 8,1 
Satisfecho 47 34,8 
Muy satisfecho 77 57,0 
Total 135 100,0 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 3: Niveles de satisfacción laboral según  los trabajadores. 
 
La tabla 8 y Figura 3 se puede observar que en el centro empresarial de San Isidro, 
el 57% se encuentra en un nivel muy satisfecho, por otro lado el 34.8% alcanzo un nivel 
satisfecho, y el 8.1% se encuentra en un nivel insatisfecho de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
Contrastación de hipótesis 
Se trata de variables cualitativas, por lo tanto se realiza la prueba de dependencia, 





del estadístico de Rho Spearman que de acuerdo a la teoría de análisis estadístico, es el 
adecuado para variables politómicas. 
Hipótesis general 
Ho.      No existe relación directa y significativa entre el liderazgo administrativo y el 
satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 
2016. 
Hi.       Existe relación directa y significativa entre el liderazgo administrativo y el 




El liderazgo administrativo y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 




Recuento 10 0 0 10 
% del total 7,4% 0,0% 0,0% 7,4% 
Regular 
Recuento 1 31 4 36 
% del total 0,7% 23,0% 3,0% 26,7% 
Bueno 
Recuento 0 16 73 89 
% del total 0,0% 11,9% 54,1% 65,9% 
Total 
Recuento 11 47 77 135 
% del total 8,1% 34,8% 57,0% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 178,763ª  g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 757** p < ,000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
Como se muestra en la tabla 9, el liderazgo administrativo está relacionada con la 
satisfacción laboral, según la correlación de Spearman de 0, 757** representando ésta una 
correlación alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre el liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de los de los trabajadores del 






Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 4: El liderazgo administrativo y la satisfacción laboral. 
 
Como se observa en la tabla 9 y figura 4; el liderazgo administrativo en un nivel 
malo, el 7.4% de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro percibe un nivel de 
insatisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Asimismo el liderazgo administrativo en un nivel regular, el 23% percibe un nivel 
satisfacción laboral. Por último, el liderazgo administrativo en un nivel bueno, el 54.1% se 
encuentra en un nivel de muy satisfecho en el ámbito laboral de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
Hipótesis específicas 1 
Ho.      No existe relación directa y significativa entre la capacidad gerencial y el 
Satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 
2016. 
Hi.      Existe relación directa y significativa entre la capacidad gerencial y el Satisfacción 








La capacidad gerencial y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 




Recuento 10 14 1 25 
% del total 7,4% 10,4% 0,7% 18,5% 
Regular 
Recuento 1 23 6 30 
% del total 0,7% 17,0% 4,4% 22,2% 
Bueno 
Recuento 0 10 70 80 
% del total 0,0% 7,4% 51,9% 59,3% 
Total 
Recuento 11 47 77 135 
% del total 8,1% 34,8% 57,0% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 100,819ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 773** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
Como se muestra en la tabla 10, la capacidad gerencial está relacionada con la 
satisfacción laboral, según la correlación de Spearman de 0, 773** representando ésta una 
correlación alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la capacidad gerencial y la satisfacción laboral de los de los trabajadores del centro 














Fuente: Elaboración de la base de datos 





Como se observa en la tabla 10 y figura 5; la capacidad gerencial en un nivel malo, 
el 7.4% de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro percibe un nivel de 
insatisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Asimismo el la capacidad gerencial en un nivel regular, el 17% percibe un nivel 
satisfacción laboral. Por último, el la capacidad gerencial en un nivel bueno, el 51.9% se 
encuentra en un nivel de muy satisfecho en el ámbito laboral de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
 
Hipótesis específicas 2 
Ho.        No existe relación directa y significativa entre las relaciones humanas y 
Satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 
2016. 
Hi.         Existe relación directa y significativa entre las relaciones humanas y Satisfacción 
laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Tabla 11 
Las relaciones humanas y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 




Recuento 10 0 0 10 
% del total 7,4% 0,0% 0,0% 7,4% 
Regular 
Recuento 1 28 5 34 
% del total 0,7% 20,7% 3,7% 25,2% 
Bueno 
Recuento 0 19 72 91 
% del total 0,0% 14,1% 53,3% 67,4% 
Total 
Recuento 11 47 77 135 
% del total 8,1% 34,8% 57,0% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 166,882ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0. 708, ** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
Como se muestra en la tabla 11, las relaciones humanas está relacionada con la 
satisfacción laboral, según la correlación de Spearman de 0, 708** representando ésta una 





independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre las relaciones humanas y la satisfacción laboral de los de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
 
 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 6: Las relaciones humanas y la satisfacción laboral 
Como se observa en la tabla 11 y figura 6; las relaciones humanas en un nivel 
malo, el 7.4% de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro percibe un nivel de 
insatisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Asimismo la capacidad gerencial en un nivel regular, el 20.7% percibe un nivel 
satisfacción laboral. Por último, el las relaciones humanas en un nivel bueno, el 53.3% se 
encuentra en un nivel de muy satisfecho en el ámbito laboral de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
 
Hipótesis específicas 3 
Ho.      No existe relación directa y significativa entre la motivación y el Satisfacción 
laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Hi.      Existe relación directa y significativa entre la motivación y el Satisfacción laboral 






La motivación y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 
Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho 
Motivación 
Malo 
Recuento 11 0 0 11 
% del total 8,1% 0,0% 0,0% 8,1% 
Regular 
Recuento 0 37 9 46 
% del total 0,0% 27,4% 6,7% 34,1% 
Bueno 
Recuento 0 10 68 78 
% del total 0,0% 7,4% 50,4% 57,8% 
Total 
Recuento 11 47 77 135 
% del total 8,1% 34,8% 57,0% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 196,189ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 769** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
Como se muestra en la tabla 12, la motivación está relacionada con la satisfacción 
laboral, según la correlación de Spearman de 0, 769** representando ésta una correlación 
alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la motivación y la satisfacción laboral de los de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
 
 
Fuente: Elaboración de la base de datos 





Como se observa en la tabla 12 y figura 7; la motivación en un nivel malo, el 8.1% 
de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro percibe un nivel de insatisfacción 
laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. Asimismo la 
motivación en un nivel regular, el 27.4% percibe un nivel satisfacción laboral. Por último, 
la motivación en un nivel bueno, el 50.4% se encuentra en un nivel de muy satisfecho en el 
ámbito laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
5.3. Discusión de los resultados 
En el trabajo de investigación titulada: “Liderazgo administrativo y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro 2016, los resultados 
encontrados guardan una relación directa según el procesamiento de la información 
recabada mediante los instrumentos utilizados. 
En cuanto a la hipótesis general, Existe relación directa y significativa entre el 
liderazgo administrativo y el Satisfacción laboral según los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. Según la correlación de Spearman de 0, 757** 
representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente significativa. 
Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente 
significativa, se acepta la relación entre el liderazgo administrativo y la satisfacción laboral 
de los de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro 2016, Asimismo Ríos y 
Chirinos (2014) Concluye existe relación directa y significativa con un Rho de Spearman 
de 0.685 y un p=0.000 menor que el nivel 0,05, con la cual se confirma la relación entre el 
liderazgo administrativo y la calidad de servicio según el personal técnico administrativo 
del hospital Víctor Larco Herrera, 2014. Menegaldo (2011) Concluye que el coeficiente de 
correlación spearman = 0, 903, por lo que está directamente relacionada la calidad de 
servicio y satisfacción de los clientes del canal mayorista de las Empresas de Helados del 





En cuanto a la Hipótesis específica 1 Existe relación directa y significativa entre 
la capacidad gerencial y el Satisfacción laboral según los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro 2016, según la correlación de Spearman de 0, 773** 
representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente significativa. 
Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente 
significativa, se acepta la relación entre la capacidad gerencial y la satisfacción laboral de 
los de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro 2016, nuestros resultados son 
avalados por Rivas (2006) Concluye que la prueba estadística (r) Pearson arrojó una 
correlación significativa alta de 0,710 entre las variables de estudio. Estos resultados 
permitieron al autor establecer la existencia de una relación entre el liderazgo 
administrativo y satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad Zulianas de 
Avanzada. Los trabajadores poseen motivación al logro e insatisfacción respecto a: las 
remuneraciones recibidas, y el reconocimiento en los trabajadores es alta. Al respecto 
Molina y Reyes (2006) Concluye que la satisfacción laboral relacionada a los factores 
motivadores se encontró una media de 3.61 con una desviación típica de 0.461, lo que 
indica que los sujetos se encuentran muy satisfechos; en satisfacción laboral relacionada a 
factores higiénicos, se encontró una media de 3.53 con una desviación típica de 0.493 lo 
que indica que los sujetos se encuentran muy satisfechos en cuanto esta dimensión. 
En cuanto a la Hipótesis específica 2 Existe relación directa y significativa 
entre las relaciones humanas y Satisfacción laboral según los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro 2016, según la correlación de Spearman de 0, 708** 
representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente significativa. 
Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente 
significativa, se acepta la relación entre las relaciones humanas y la satisfacción laboral de 





(2013) Concluye que el coeficiente de correlación de Spearman fuerte y directa de 
r=0,616, con un p=0.000 (p<,05), por lo que se concluyó que la calidad de atención que 
brinda el personal administrativo está directamente relacionada con la satisfacción del 
alumno. Cuando los trabajadores perciben que el personal administrativo demuestra 
dominio sobre su trabajo se sienten satisfechos con el trato personal recibido. Por su parte 
Juárez (2012) Concluye que resultado presenta una alta correlación positiva (r=0.83, p< 
0.001) entre los niveles de liderazgo administrativo y la satisfacción laboral; es decir, a 
mayor satisfacción laboral, mejor el clima organizacional, debido a que los reactivos de la 
escala de satisfacción laboral forman parte de los reactivos para evaluar el clima 
organizacional. 
En cuanto a la Hipótesis específica 3, Existe relación directa y significativa entre 
la motivación y el Satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de 
San Isidro 2016, según la correlación de Spearman de 0, 769** representando ésta una 
correlación alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la motivación y la satisfacción laboral de los de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. Asimismo Padilla y Aguinaga (2013) Concluye que la 
correlación de Spearman moderada de (Rho=0.521) con un p-valor (p=0.000) menor que el 
valor de significancia (p< 0.05); por lo tanto concluyó que existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Red N° 11 
de Condevilla en San Martín de Porres en el año 2013. Asimismo Campos y Loza (2011) 
Concluye que existe una alta correlación ρ=0.853, esto revela que existe relación entre 
Liderazgo administrativo y la mejora de la calidad de servicios y atención a los usuarios en 






Primera: En función a los resultados reportan que el 65.9% se encuentra en un nivel 
bueno del liderazgo administrativo, por otro lado el 26.7% alcanzo un nivel regular 
del liderazgo administrativo, y el 7.4% se encuentra en un nivel de malo de la 
variable liderazgo administrativo de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro, 2016. 
Segunda: En relación a los resultados reportan que el 57% se encuentra en un nivel muy 
satisfecho, por otro lado el 34.8% alcanzo un nivel satisfecho, y el 8.1% se 
encuentra en un nivel insatisfecho de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro, 2016. 
Tercera: El liderazgo administrativo se relaciona directa (Rho=0, 757) y 
significativamente (p=0,000) con la satisfacción laboral de los trabajadores del 
centro empresarial de San Isidro 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta 
relación es alta. 
Cuarta: La capacidad gerencial se relaciona directa (Rho=0, 773) y significativamente 
(p=0,000) con la satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de 
San Isidro 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es alta. 
Quinta: Las relaciones humanas se relaciona directa (Rho=0, 708) y significativamente 
(p=0,000) con la satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de 
San Isidro 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es alta. 
Sexta: La motivación se relaciona directa (Rho=0, 769) y significativamente (p=0,000) 
con la satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro 







Primera: Se recomienda al centro empresarial de San Isidro debe establecer políticas y 
estrategias de Liderazgo administrativa y recursos para la satisfacción laboral de 
los trabajadores, a fin de desarrollar el perfil del personal, lo cual coadyuvará a 
mejorar los servicios. Y por ende mejorar la satisfacción laboral. 
Segunda: Se recomienda a los funcionarios del centro empresarial de San Isidro fomentar 
la realización de seminarios, talleres, foros u otras formas de difundir la 
importancia que tiene la capacidad gerencial, y la satisfacción laboral, en el 
interior del centro empresarial de San Isidro. 
Tercera: Se recomienda prestar atención preferente a la dimensión relaciones humanas 
que dará el calor y ambiente adecuado para un trabajo armónico de los 
trabajadores, facilitando el fortalecimiento la capacidad gerencial y la 
satisfacción laboral. 
Cuarta: Se recomienda una mayor interacción entre directivos y personal administrativo 
del centro empresarial de San Isidro, 2016, que reconozcan ambos las 
características, habilidades y capacidades del otro, y de esta manera optimizar la 
satisfacción laboral de los administrativos. 
Quinta: Se recomienda a todos los trabajadores de la administración pública y a los 
funcionarios del centro empresarial de San Isidro  2016, fomentar el buen trato y 
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Apéndice A: Instrumentos 
 
El instrumento es el cuestionario que según Salkind (1998), “los cuestionarios son 
un conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas que se contestan con lápiz y papel, 
ahorran tiempo porque permiten a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervención directa 
del investigador” (p. 149). 
Para efectos de los cuestionarios, a fin de medir el liderazgo administrativo y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, se han tomado 
como referencia parcial: la escala de Liderazgo administrativo y la satisfacción laboral de 
Chiang, Salazar y Huerta (2008), a partir de Meliá y Peiró (1986-1990). 
Variable 1: Liderazgo administrativo 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Liderazgo administrativo. 
Autor: Julia Peña Porras. 
Año: 2016 
Descripción  
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar el nivel de liderazgo administrativo según los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
Población: 135 
Lugar Empresarial de San Isidro, 2016. 
Número de ítem: 27 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Escala de Medición: Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, siempre 





Niveles   Rango 
Bueno   (100 – 135) 
Regular  (64 – 99) 
Malo   (27 – 63) 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Ficha técnica 
Autora: Julia Peña Porras 
Año: 2016 
Objetivo: Determinar el nivel de satisfacción laboral 
Población: Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del centro empresarial de San 
Isidro, 2016. 
Ítems: 25 
Tipo de aplicación: Individual y en un solo momento. 
Tiempo de administración: 10 minutos. 
Escala: De Likert 
Niveles o rangos: Se establecen los siguientes: 
Cada ítem está estructurado en cinco alternativas de respuesta: 
(5) Muy satisfecho 
(4) Satisfecho 
(3) Ni satisfecho ni insatisfecho 
(2) Insatisfecho 
(1) Muy insatisfecho 
Intervalo  Niveles 
Insatisfecho  (25 – 58) 





Apéndice B: Evaluación de instrumentos, por juicios de experto 
 
De acuerdo con Hernández (2010), la validez se refiere al grado real en que un 
instrumento mide la variable que pretende medir. 
El instrumento se sometió al juicio de expertos, en el cual los ítems de la prueba, 
permite ser una muestra representativa de los indicadores de la propiedad medida. El 
instrumento validado por el juicio de expertos, es el cuestionario sobre Liderazgo 
administrativo y la satisfacción laboral, como a continuación se detalla: 
El proceso de validación se realizó de la siguiente manera.  
 
Validación de expertos cuestionario liderazgo administrativo 
Nº Nombre del experto Porcentaje 
01 Dr. Ricardo Guevara Fernández Aplicable 
02 Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
03 Francisco Aguilar León  Aplicable 




Validez del instrumento de satisfacción laboral 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 







Apéndices C: Matriz de consistencia 
Liderazgo administrativo y Satisfacción laboral según los trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016 
Problema Objetivo Hipótesis Variables e indicadores 
Problemas General 
 
¿Qué relación existe entre 
el Liderazgo 
administrativo y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores del 





¿Qué relación existe entre 
la capacidad gerencial y 
el Satisfacción laboral 
según los trabajadores del 
centro empresarial de San 
Isidro, 2016? 
 
¿Qué relación existe entre 
las relaciones humanas y 
el Satisfacción laboral 
según los trabajadores del 
centro empresarial de San 
Isidro, 2016? 
 
¿Qué relación existe entre 
la motivación y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores del 





Determinar la relación 
entre el Liderazgo 
administrativo y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial 




Determinar la relación 
entre la capacidad 
gerencial y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial 
de San Isidro, 2016. 
 
Determinar la relación 
entre las relaciones 
humanas y Satisfacción 
laboral según los 
trabajadores del centro 
empresarial de San 
Isidro, 2016. 
 
Determinar la relación 
entre la motivación y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial 




Existe relación directa y 
significativa entre el 
Liderazgo 
administrativo y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial 




Existe relación directa y 
significativa entre la 
capacidad gerencial y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial de 
San Isidro, 2016. 
 
Existe relación directa y 
significativa entre las 
relaciones humanas y 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial de 
San Isidro, 2016. 
 
Existe relación directa y 
significativa entre la 
motivación y el 
Satisfacción laboral 
según los trabajadores 
del centro empresarial de 
San Isidro, 2016. 
 
VARIABLE 1: Liderazgo administrativo 
Dimensiones Indicadores Ítems  Niveles  
Capacidad gerencial  
 
 







Respeto y consideración 
 
Justicia 






 4,5, 6, 
7,8, 9 
 
10, 11, 12, 
13, 14, 15, 
16, 17, 18 
 
19, 20, 21, 
22, 23, 24, 







[100 - 135] 
Regular 
[64 - 99] 
Mala 
[27 - 63] 
VARIABLE 2: Satisfacción laboral 
 





Oportunidades en el trabajo 
Satisfacción en el trabajo 
Relación y apoyo que recibe de 
las jefaturas 
Relación y cohesión con los 
compañeros 
1, 2 
 3, 4 
5, 6, 7 
 
 
8, 9, 10 




19, 20, 21, 
22  








(25 – 58) 
 
Satisfecho 








Expectativas de ascenso y 
promoción 











Tipo y diseño de estudio Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva inferencial 
3.3. Metodología 
3.3.1. Tipo de investigación 
El presente trabajo de investigación es de tipo 
básica, que según Sánchez y Reyes (2006) 
 
3.3.2. Diseño de la investigación 
Diseño No experimental, transversal y 
correlacional 
 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), 
la investigación “es no experimental porque se 
realiza sin manipular deliberadamente las 
variables y en las que sólo se observan los 
fenómenos tal y como se dan en su contexto 













M= Muestra (trabajadores del centro empresarial 
de San Isidro) 
V1= Variable de estudio 1 (Liderazgo 
administrativo) 
V2= Variable de estudio 2 (Satisfacción laboral) 
R= Posible relación entre las variables V1 y V2 
Población 
La población lo constituyen 135 de 
los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. Al 
respecto Hernández (2010) define a 
la población como “el conjunto de 
todas las cosas que concuerdan con 
determinadas especificaciones, esto 
se entiende como la totalidad de los 




En el presente estudio para la 
obtención de la muestra se aplicó el 
procedimiento de muestreo no 
probabilístico intencionado y por 
conveniencia, constituida por 135 
trabajadores del centro empresarial 
de San Isidro, al respecto Hernández 
(2010), se refiere a este tipo de 
muestreo es como una de las formas 
de seleccionar a las unidades 
muéstrales por aspectos de 
características.. 
Variable 1: Liderazgo administrativo 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Liderazgo administrativo. 
Autor: Julia Peña Porras. 
Año: 2016 
Descripción  
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar el nivel de liderazgo administrativo según los 
trabajadores del centro empresarial de San Isidro, 2016. 
Población: 135 
Lugar  Empresarial de San Isidro, 2016. 
Número de ítem: 27 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Escala de Medición : Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, 
siempre 
 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Ficha técnica 
Autora: Julia Peña Porras 
Año: 2016 
Objetivo: Determinar el nivel de satisfacción laboral 
Población: Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del centro 
empresarial de San Isidro, 2016. 
Ítems: 25 
Tipo de aplicación: Individual y en un solo momento. 
Tiempo de administración: 10 minutos. 
Escala: De Likert 
Niveles o rangos: Se establecen los siguientes: 
Cada ítem está estructurado en cinco alternativas de respuesta: 
(5) Muy satisfecho 
(4) Satisfecho 
(3) Ni satisfecho ni insatisfecho 
(2) Insatisfecho 
(1) Muy insatisfecho 
Para analizar cada una de las variables se 
utilizará el programa SPSS V. 22, 
porcentajes en tablas y figuras para presentar 
la distribución de los datos, la estadística 
descriptiva, para la ubicación dentro de la 
escala de medición, para la contrastación de 
las hipótesis se aplica la estadística no 
paramétrica mediante el coeficiente Rho 
Spearman. 
 
Coeficiente de correlación de Spearman 
 
Rho Spearman: “El coeficiente de 
correlación por rangos (ρ) es una medida de 
asociación de dos variables expresadas en 
escala de tipo ordinal, de modo que entre los 
objetos estudiados puede establecerse un 
orden jerárquico para las series. (Ávila, 2012, 
p. 225). 
 
Prueba de hipótesis: para Torres (1997) “La 
hipótesis es un planteamiento que establece 
una relación entre dos o más variables para 
explicar y, si es posible, predecir 
probabilísticamente las propiedades y 
conexiones internas de los fenómenos o las 
causas y consecuencias de un determinado 
problema” (p. 129). 
 
Nivel de significación: Si es menor del valor 
0.05, se dice que el coeficiente es 
significativos en el nivel de 0.05 (95% de 
confianza en que la correlación sea verdadera 
y 5% de probabilidad de error) 
Dónde: 
D2 = Sumatoria de la diferencia de los 
rangos elevada al cuadrado. 






Apéndice D: Cuestionario de medición de Liderazgo administrativo 
 
Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acertada con su punto de vista, según las 
siguientes alternativas 
 
1. Nunca.   2. Casi nunca  3. A veces   4. Casi siempre  5. Siempre 
Dimensión 1: Capacidad gerencial 
1 
Tiene capacidad administrativa en las áreas de planeación, 
organización, dirección y control. 
1 2 3 4 5 
2 La empresa cuenta con una Misión y una Visión adecuadas.      
3 La empresa está organizada y tiene sus instrumentos de gestión.       
4 El liderazgo de los jefes asume responsabilidad con valor y audacia.      
5 La asignación de responsabilidades se da en forma adecuada.      
6 
Propicia una comunicación institucional responsable, oportuna, 
conveniente y veraz. 
     
7 
Tiene la capacidad de generar confianza, credibilidad, entusiasmo y 
transmite seguridad. 
     
8 
Conforma de manera oportuna el comité de gestión de recursos 
propios. 
     
9 
Informa de manera transparente el manejo de los recursos 
económicos y de enseres  
     
 Dimensión 2: Relaciones humanas      
10 
El liderazgo de los jefes incentiva el respeto al marco legal y a los 
derechos del trabajador. 
     
11 
El liderazgo de los jefes propicia la debida consideración al 
personal cuando no está en condiciones anímicas en un momento 
dado. 
     
12 
El liderazgo de los jefes promueve la consideración al personal 
cuando éste presenta algún tipo de limitaciones o recursos 
inadecuados.  
     





de injusticia o maltrato del personal. 
14 
El líder gerencial promueve una convivencia con acuerdos 
explícitos e implícitos. 
     
15 Existe un buen clima organizacional en la empresa.      
16 
El liderazgo de los jefes promueve el trabajo en equipo con lealtad 
y compromiso. 
     
17 
Tiene la capacidad de convocar hacia metas y objetivos comunes 
que beneficiarán a todos. 
     
18 
El Liderazgo de los jefes propicia la dinámica grupal e 
interpersonal sin la rigidez de jerarquías.  
     
 Dimensión 3: Motivación      
19 
El liderazgo de los jefes tiene la capacidad de propiciar una 
adecuada comunicación holística, en todas las direcciones vertical, 
horizontalmente de ida y vuelta.  
     
20 
Tiene la capacidad de captar información, procesarla, enriquecerla, 
distribuirla adecuadamente para que todos realicen un mejor 
trabajo. 
     
21 
Tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, donde fluye la 
motivación originando un buen estado de ánimo y relaciones 
armoniosas.  
     
22 
El liderazgo de los jefes tiene la capacidad de generar 
reconocimiento al personal, el cual puede ser una carta de 
felicitación, una resolución, un diploma, etc. 
     
23 
El reconocimiento de los jefes también se traduce en la felicitación 
verbal, en una palabra de motivación, ante el trabajo bien realizado. 
     
24 
El liderazgo gerencial tiene la capacidad de propiciar incentivos 
relacionados con, reconocimiento público, para motivar el buen 
desempeño. 
     
25 
El liderazgo de los jefes propicia la autorrealización del personal 
docente, pues cuando más alcancen sus objetivos, también 





coadyuvarán a alcanzar los objetivos de la empresa. 
26 
Da mayor importancia a la responsabilidad de cada uno y a su 
capacidad de autorrealización.  
     
27 
El liderazgo de los jefes promueve cursos, capacitación, crea una 
cultura de formación continua, da facilidades adecuadas en la 
autorrealización de los trabajadores. 






Apéndice E: Cuestionario de medición de la satisfacción laboral 
 
El cuestionario está compuesto por 25 ítems y tiene 5 alternativas. Marque con una “x” en la 
casilla adecuada, de acuerdo con su punto de vista, según la valoración siguiente: 
 
1. Nunca.   2. Casi Nunca 3. A veces   4. Casi siempre 5. Siempre 
N° Ítems 
Valoración 
1 2 3 4 5 
 Forma de realizar el trabajo      
1 
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que 
le gustan 
     
2 
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas 
en que usted destaca 
     
3 La satisfacción que le produce el trabajo que realiza      
4 Los objetivos y metas de producción que debe alcanzar      
5 Su relación con sus autoridades más inmediatas      
6 El trato que recibe de sus superiores      
7 El apoyo que recibe de sus superiores      
8 La relación que hay entre los miembros de su unidad de trabajo      
9 
En cuanto a la circulación de la información en su unidad de 
trabajo 
     
10 
Respecto al espíritu de colaboración y ayuda que existe entre los 
trabajadores 
     
 Oportunidades de desarrollo      
11 
Las oportunidades de hacer carrera pública que le ofrece su 
empresa 
     
12 Las oportunidades de promoción con que se cuenta      
13 La estabilidad en las funciones de su trabajo      
14 
Su grado de satisfacción con las posibilidades que le ofrece su 
trabajo de utilizar sus conocimientos y capacidades 
     






Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le 
ofrece la empresa 
     
17 La posibilidad de desarrollar nuevas habilidades      
18 La posibilidad de ser experto en un tipo de trabajo especializado      
 Relación subordinado-supervisor      
19 La frecuencia con que es supervisado      
20 La supervisión que ejercen sobre usted      
21 La orientación que recibe para desarrollar sus fortalezas      
22 
La jefatura considera todos los puntos de vista en la toma de 
decisiones 
     
23 La forma en que sus superiores evalúan su tarea      
24 El trato que recibe por parte de la jefatura      
25 
El reconocimiento que recibe de sus superiores por su esfuerzo y 
trabajo 


































p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27
1 5 4 5 5 4 5 4 2 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 4 3 2 4 4 3 4 3 4
2 3 5 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 4 3 2 3 3 3 4 3
3 1 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2
4 3 3 3 5 3 5 4 1 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 5 3 5 3 5
5 2 2 2 2 2 1 3 2 3 5 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 2 3 2 4 3 2
6 3 5 3 5 5 5 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 3 4 4 4 2 4 3 3 3
7 4 5 5 5 5 5 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 3 2
8 5 3 4 5 4 5 3 2 1 3 2 3 2 2 3 5 2 5 2 4 4 3 2 4 3 3 2
9 1 1 2 3 5 3 5 2 5 2 2 3 3 4 3 4 1 2 3 3 3 4 3 3 3 2 2
10 3 3 3 3 5 3 4 1 2 3 5 4 1 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 5
11 5 3 5 5 3 5 5 5 2 3 3 3 2 3 5 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3
12 1 2 3 4 3 4 2 1 3 5 3 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 2 2 5 3
13 3 2 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 1 1 2 3
14 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 2 2 2 2
15 1 3 3 4 2 2 3 2 3 2 3 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 3 2 2 2 3
16 3 3 3 5 2 3 3 5 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 4 2 2 3 2 4 3 2 3
17 3 4 3 5 4 5 5 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3
18 5 2 2 4 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 1 4 2 2 3 2 4 3 5 5
19 2 1 2 3 5 2 5 2 3 3 3 2 3 3 5 4 5 5 5 5 5 4 3 2 4 3 3
20 1 2 2 3 4 1 2 3 5 5 5 5 5 5 3 5 3 4 1 2 3 2 3 3 3 4 3
21 1 2 3 4 2 3 4 1 2 1 3 5 2 5 2 3 3 3 5 2 5 3 3 3 3 3 2
22 3 3 3 2 4 3 5 5 5 5 3 4 1 2 3 3 3 3 4 1 2 3 5 3 5 3 5
23 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2
24 3 5 3 4 1 2 3 4 1 2 3 2 1 4 2 4 3 2 2 3 3 4 2 3 3 2 3
25 1 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 4 2 2 2 4 2 4 3 2 2
26 3 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 3 3 2 3 2 4 2 4 3 5 5
27 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 4
28 1 3 3 4 3 2 2 2 3 2 3 5 4 5 4 5 3 3 2 3 3 4 3 2 4 2 3
29 3 2 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 5 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 2
30 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 4 4
31 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 4 4 3 4 2 3
32 3 5 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3
33 5 4 5 4 2 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 1 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3
34 3 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 4
35 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3
36 5 3 5 4 1 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 1 3 4 3 2 2 1 4 4 3 3 3
37 1 3 3 3 2 3 5 3 3 3 3 3 2 3 1 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 3
38 5 1 3 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 2 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 5
39 5 5 4 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 4
40 1 3 3 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 2 4 3 3 3 3 4 2 2 3 2 2
41 3 3 3 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 3 5 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 4
42 5 2 4 4 5 5 2 5 3 2 3 3 3 3 2 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 2 3
43 2 2 3 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 3 2 3 4 2 2 4 2 1 1 5 5
44 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3
45 2 1 3 4 2 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 2 3 3 3 4 3 2 3
46 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 2 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 1
47 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 2 3 5 2 3 5 3 5 3 5 5 4
48 1 2 5 5 2 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 3 4 1 2 3 2 4 3 2 1 3
49 4 2 1 2 2 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 2 2 4 3 2 4 5 5
50 3 2 5 5 5 4 5 5 2 1 1 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 1 1
51 2 3 3 4 3 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 1 2 3 5 2 5 2 3 3 4 2 4
52 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 4 2 3 4 1 2 3 2 2 4 3 3
53 4 5 3 1 2 3 3 3 3 3 5 2 5 2 2 3 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 5
54 4 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 1 2 3 3 2 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 4
55 2 2 3 4 2 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 3 3 4 2 2 2 4 2 4 3 5 5
56 2 3 3 4 2 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 4 5 3 2 3 2 4 2 4 3 5 5
57 2 3 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 5
58 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2 3 3 4 3 2 4 2 2
59 1 1 3 5 2 4 4 5 3 2 4 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 2 4
60 5 4 2 2 2 1 2 2 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
61 3 3 2 3 2 3 2 2 2 4 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 5 2 1 2 2 4 2
62 5 3 3 3 2 3 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 2 4 3 3 4 3
63 5 5 5 5 4 2 2 5 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 4 2 3 3
64 2 3 2 5 2 2 1 3 2 4 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4 2 5 5 1 5 4 3
65 4 3 3 5 2 2 1 5 3 4 2 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2
Base de datos de la variable Liderazgo administrativo 
N°








66 3 3 3 4 2 3 3 1 5 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3
67 4 3 3 5 5 3 3 2 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 5 3 5 3 5 5
68 3 4 2 3 1 1 2 2 5 4 1 3 3 2 3 3 3 4 3 2 2 3 2 4 3 2 1
69 3 4 2 2 1 4 2 3 2 3 2 3 5 3 3 3 3 3 2 3 1 2 1 3 3 3 2
70 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 5 5 3 5 2 4
71 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 3 5 2 5 2 3 3 4
72 4 4 3 5 4 3 3 2 3 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 3 4 1 2 3 5 3 2
73 4 3 2 5 4 4 5 5 3 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 3 2 2 3 3 5 2
74 4 4 3 5 2 4 3 5 3 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 1 2
75 3 3 3 2 2 2 2 2 3 4 2 1 2 3 1 4 4 5 3 2 1 3 3 4 3 4 2
76 4 3 3 5 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 4 3 5 3 2 1 2 3 2 3 3 2
77 3 2 3 4 2 2 3 1 5 2 3 5 2 2 2 4 4 2 3 2 4 2 2 3 3 2 3
78 2 2 2 2 2 2 2 5 2 3 3 3 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3
79 5 1 1 3 2 1 1 1 5 4 5 5 1 3 3 4 3 2 3 2 3 2 2 3 3 4 5
80 5 5 5 5 5 5 4 5 2 4 3 2 5 5 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3
81 1 3 2 4 2 3 3 2 5 2 2 3 1 2 2 4 4 5 5 2 5 3 2 3 2 2 2
82 4 4 5 5 2 5 3 2 3 2 3 3 1 2 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 2 3
83 3 5 4 4 5 5 5 5 5 2 3 2 2 3 3 5 2 5 2 4 3 2 2 3 3 2 3
84 3 3 2 2 3 2 3 3 4 2 2 3 2 4 3 4 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2
85 3 3 2 3 4 4 3 3 3 1 1 3 2 1 3 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1
86 2 3 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 3 2 4 3 5 4 5 5 5 5 2 3 3 3 4
87 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 1 2 3 1 3 5 3 4 1 2 3 3 3 3 3
88 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 3 4 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 3 5 3 5 3
89 3 4 3 3 4 3 4 3 3 5 5 4 1 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3
90 1 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3
91 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 4 3
92 3 4 3 4 3 4 4 2 2 3 3 3 5 4 5 2 2 2 2 5 5 5 5 4 5 3 3
93 3 4 2 3 3 4 3 1 4 4 3 3 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 3 3 4 3
94 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 5 5 2 5 3 2 3 2 2 3 4
95 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 3 1 3 4
96 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 5 3 4 1 2 3 3 1 2 3 2 3 3 3
97 4 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 3 3
98 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4 2 2 3 1 3 2 1 2 2 2 1 2 2 4 4
99 3 4 2 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 1 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 4 3
100 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 1 4 2 2 5 3 4 1 2 3 4 2 4 4
101 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 2 2 5 5 5 5 1 5 3 3
102 4 4 1 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 5 5 2 5 3 2 3 2 3 2 2 3 3
103 2 3 2 3 5 3 3 3 3 3 2 3 1 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 1 3 3 3
104 2 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 2 2 4 3 2 3 2 3 4 2 3 3 5 3
105 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 2 4 2 2 3 2 4 5 5 5 1 2 3 2
106 2 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 1 3
107 2 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 3 3 4 2 2 3 2 4 3 2 2 3 3 3 1
108 2 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 2 2 4 3 2 3 2 2 3 3 5 5
109 5 4 5 5 2 5 1 2 1 2 3 2 4 3 2 2 3 3 2 2 5 5 5 5 5 2 3
110 3 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 2 2 4 4 5 5 2 5 1 2 1 3 2 5 3
111 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 5 2 3 3 5 4 4 5 5 5 5 5 2 5 2 1
112 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 3 3 4 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2
113 2 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 2 2 2 3 3 4 2 3 2 2 2 3 3 3 4
114 2 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 1 5 2 2 2 4 2 4 2 2 3 3 3 3 3
115 2 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 4 5 4 2 3 2 4 2 4 1 2 3 5 3 5 3
116 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 3 5 3 3 4 4 4 4 3 4 5 5 2 3 2 4 3
117 3 5 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 5 3 2 3 3 4 3 2 5 5 5 5 5 1 2
118 2 4 4 5 3 2 4 2 3 3 2 2 5 5 3 2 2 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2
119 2 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 3 5 5
120 2 3 2 2 2 1 2 2 2 4 4 5 4 3 5 3 2 3 1 2 5 5 5 5 5 4 4
121 2 3 2 2 3 5 2 3 3 3 5 4 3 3 5 5 5 5 4 3 2 2 2 2 2 3 5
122 3 4 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 4 3 5 5 4 2 2 5 5 5 5 4 5 4 3
123 3 4 2 3 3 4 3 5 4 3 3 3 3 4 2 3 2 5 3 2 1 3 3 4 3 3 3
124 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 2 5 1 2 1 3 2 4 3
125 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 5 4 4 5 5 2 2 1 2 1 3 3
126 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 1 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3
127 4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 4 4 2 2 4 5 3 2 1 2 3 3 3 4 3
128 5 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 3 5 5 3 4 5 5 5 5 5 3 5 3 4
129 3 4 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 4 4 2 3 2 2 1 2 2 2 1 2 1 3 3
130 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 5 4 3 5 5 5 5 3 5 3 4
131 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 1 3 2 3 3 4 3 2 2 3 3 4 4
132 4 4 5 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 5 4 5 2 3 5 5 5 5 1 5 2 3
133 2 3 2 3 1 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 1 5 3 2 4 4 5 5 2 4 3
134 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 3 5 3 4 3 5 4 4 5 3 3





p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25
1 3 3 3 2 3 1 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 2 3 3 1 3 1 2 2
2 3 3 4 3 2 2 3 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5
3 2 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 1 2 1 3 3 2 3 2
4 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 3 5 5 5 5 3 4 1 2
5 3 3 2 2 2 2 1 1 2 1 2 3 5 2 3 2 2 1 3 2 4 5 5 5 5
6 5 4 4 3 4 5 3 3 3 5 4 3 1 1 1 2 3 4 2 1 4 3 2 3 4
7 2 3 4 2 3 1 3 2 2 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5
8 4 5 3 2 2 3 2 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2
9 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1 1 5 3 2 1 2
10 4 5 4 2 4 5 2 3 4 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2
11 3 3 2 4 3 1 5 5 3 5 4 2 4 3 3 5 4 5 2 2 4 3 4 5 3
12 1 3 1 3 2 3 2 3 3 2 2 3 5 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2
13 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5
14 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 4 2 3 3 3 3
15 3 3 2 4 2 5 3 2 3 5 4 4 1 3 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 4
16 2 4 4 5 5 5 3 2 3 3 3 2 3 1 2 2 3 1 3 2 5 3 2 3 5
17 2 3 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2 1 5 3 2 3 3
18 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 5
19 3 3 4 2 2 2 3 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 4 2
20 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 1 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2
21 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
22 2 5 5 2 5 5 2 2 3 3 4 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 1 2 2 3
23 3 1 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 2 3 1 2 5 5 5 2 5 4 5 2
24 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 4 3 2 2 2 3 1 2 2 3 3 4 3 2
25 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 3 4 2 4 2 4 1 2 2 2 1 2 2 5
26 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 1 3 5 4 5 3 1 2 3
27 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 4 3 4 3 2 4 5 4 5 1 5 5 5
28 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 4 3 2 2 1 2 3 3 5 2 3 4 1 2
29 3 3 4 2 3 1 3 5 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 2
30 3 3 4 2 3 3 5 5 5 5 3 3 3 2 2 1 2 2 4 5 5 5 2 3 1
31 2 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 1 3 2 2 2 2 2 5 3 5 2 3 5
32 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 1 2 3 1 1 2 2 1 2 1
33 2 3 5 2 4 5 3 2 4 2 3 3 5 2 3 5 4 5 2 2 2 2 5 5 4
34 2 2 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2
35 4 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 4 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2
36 2 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 1 3 3 1 1 3 1 1 2 1 1 1 2
37 3 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 2 1 5 3 3 1 2
38 2 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 5 3 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5
39 2 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 3 2 1 2 2 2
40 3 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5 4 4 3 5 5 5
41 4 3 5 5 3 2 3 2 3 2 4 2 3 2 2 1 1 4 2 2 5 3 4 1 2
42 2 2 3 1 1 2 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5
43 2 2 2 1 4 3 2 5 3 2 1 3 3 2 5 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2
44 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 5 3 5 2 3 5 4 5 3 2 4 5 5 5 5
45 3 3 2 2 2 2 2 5 5 5 4 4 5 2 2 5 4 5 3 2 4 3 2 3 4
46 4 3 5 4 3 2 3 2 3 3 5 2 3 5 5 5 4 5 1 5 2 2 5 5 5
47 5 2 5 4 4 5 3 2 2 5 2 3 3 2 1 3 5 2 3 3 2 3 2 3 2
48 5 3 5 2 4 5 3 5 5 1 3 2 1 3 1 4 4 4 4 1 2 3 2 3 2
49 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 2 4 5 5 5 2 2 3 2 3 2
50 3 3 5 2 2 2 3 2 3 2 3 3 5 5 5 2 5 3 5 5 5 5 5 5 5
51 2 3 4 2 2 1 5 2 3 2 5 3 2 3 2 1 3 2 1 1 2 2 2 1 2
52 2 2 2 2 2 5 2 5 3 2 3 1 5 3 4 3 2 4 2 5 2 4 5 5 5
53 1 1 3 2 1 1 5 3 3 2 5 3 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2
54 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 1 4 2 2 4 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2
55 3 2 4 2 3 2 5 2 3 3 4 3 3 3 1 2 1 3 1 2 2 1 1 2 2
56 2 2 5 2 1 3 3 2 5 5 3 2 5 3 5 3 4 3 4 5 5 3 4 1 2
57 3 2 3 3 2 3 3 1 2 1 2 2 5 4 4 3 3 4 3 5 4 4 5 5 5
58 2 3 2 3 3 4 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5
59 3 4 4 3 3 3 4 1 3 2 3 3 1 2 2 1 2 3 1 1 2 1 1 2 2
60 4 3 3 3 4 4 3 4 2 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2
61 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
62 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2
63 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 2 3 1 3 5 5 4 2 2 5 5 5
64 3 3 3 3 3 3 3 4 2 1 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 5 3 2 1 3
65 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 1 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 1 2
N°
Base de datos de la variable satisfacción laboral
Forma de realizar el trabajo Oportunidades de desarrollo Relación subordinado-supervisor






66 4 3 4 4 2 2 4 3 3 4 4 3 1 1 3 1 4 2 1 1 2 1 1 2 2
67 3 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 3 5 5 3 2 2 5 5 5 3 3 2 3 2
68 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 1 1 2 2 2 2 4 5 3 2 1 2
69 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5
70 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 3 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2
71 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 3 2 5 3 5 3 3 3 2 5 4 3 5 5 5
72 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 3 3 1 2 2 3 1 3 2 3 3 4 3 2
73 4 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 2 3 5 5 5
74 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 5 3 2 1 2
75 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 2 3 5 3 4 1 2
76 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 5 1 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2
77 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2 3 2
78 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5
79 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 1 2 3 1 3 2 3 3 3 2
80 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
81 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 1 2 1 3 1 2 5 5 5 5 5
82 4 4 4 3 3 3 3 4 2 1 3 3 3 2 3 5 4 5 2 2 3 2 5 5 5
83 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 2
84 4 4 4 2 2 2 4 3 3 4 4 3 1 2 4 2 4 1 2 2 5 3 2 3 2
85 3 3 4 4 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3
86 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 2 1 4 4 3 3 4 4
87 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 2 3
88 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 4 4
89 3 1 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4
90 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3
91 3 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 3 3
92 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 2 3 3 1 3 3 2 2 2 4 3
93 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 2 2 4 2 1 1 1 3 4
94 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2
95 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 4 3 2 3 2 2 2 3 4
96 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3 3 3
97 4 5 5 2 2 5 3 5 3 5 5 5 5 2 3 3 5 3 3 1 3 4 4 4 3
98 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 4 5
99 4 4 5 3 5 3 4 4 5 4 4 5 3 5 3 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5
100 3 4 5 4 3 4 4 4 5 3 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 1 1 3 4 5
101 3 3 1 3 4 5 4 3 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5
102 1 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 4 3 5 3 4 5 4 3 3 1 4
103 4 5 5 2 2 3 3 5 3 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 4 5 3 5
104 5 5 3 3 4 4 5 5 5 4 3 5 5 2 2 5 3 5 3 5 5 5 5 4 4
105 5 5 5 4 4 1 3 5 5 5 5 3 4 4 3 5 5 5 3 3 5 2 4 1 5
106 5 3 5 5 5 3 4 4 3 2 5 5 3 2 3 3 1 3 3 5 4 5 3 4 3
107 3 3 5 3 2 5 4 4 4 3 5 5 4 3 2 2 3 2 3 5 4 5 1 5 4
108 3 1 5 4 1 5 1 4 4 3 5 4 4 3 4 1 5 3 1 3 5 2 3 3 3
109 1 3 3 1 3 5 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 3 3 5 4 4 4 4 3 3
110 3 5 3 5 3 3 4 5 5 5 5 3 5 2 3 3 1 3 3 4 5 5 5 4 3
111 3 3 5 4 1 3 5 5 5 3 5 5 5 4 2 3 5 3 5 2 5 3 5 2 3
112 4 1 4 4 1 5 3 4 3 2 2 3 2 5 1 3 5 4 3 3 1 5 4 1 5
113 1 3 3 1 3 3 4 4 3 4 5 3 5 4 1 5 3 1 2 3 3 1 3 3 1
114 2 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 3 3 3 5 1 2 3 5 3 3 4
115 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5
116 4 5 3 1 3 5 5 4 5 4 1 5 3 2 3 3 1 3 3 1 3 4 4 4 3
117 4 5 1 4 5 5 5 3 5 5 4 2 5 4 3 3 4 5 4 4 5 3 1 3 5
118 5 2 3 1 5 5 2 5 5 5 3 3 3 4 2 2 5 4 4 4 4 1 4 2 3
119 4 4 4 1 4 4 3 4 4 4 2 5 3 3 4 1 5 3 1 2 3 3 1 3 3
120 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 5 5 4 1 5 3
121 5 3 5 3 5 5 5 5 4 4 3 5 5 1 3 4 1 5 3 1 2 3 3 3 3
122 5 5 5 5 4 3 5 4 5 3 5 1 5 1 4 5 1 2 5 5 4 4 5 4 5
123 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 3 3 5 4 5 1 3 4 5 4 5 5 5 5 5
124 5 5 5 4 5 5 1 3 4 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 5 4 3 4 4 4
125 2 4 3 1 2 2 4 5 5 2 2 5 1 2 3 3 1 3 3 1 3 4 5 4 3
126 2 4 4 4 3 4 3 4 2 2 4 5 5 5 4 4 5 1 3 4 5 4 5 5 5
127 5 3 1 2 5 3 1 3 3 1 3 3 4 3 1 3 2 4 5 5 2 2 3 3 5
128 4 3 3 2 5 4 3 2 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5
129 5 3 5 2 5 5 4 3 5 3 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 1 3 1
130 1 3 3 5 3 2 5 4 3 5 3 3 5 2 2 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5
131 3 5 5 5 5 4 2 5 5 3 5 5 5 3 5 3 4 3 3 5 3 2 5 2 4
132 5 4 1 2 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 1 5 4 1 5 2 3
133 5 1 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 3 1 2 3 3 1 3 3 1 3 5 3 2
134 2 4 5 5 3 2 5 3 5 3 5 5 3 5 5 1 5 3 5 3 5 3 3 2 3
135 3 1 3 4 3 4 3 4 5 5 5 3 5 4 2 3 5 3 3 5 4 1 3 1 5
 
 
